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Sommaire
La gestion de la diversité générationnelle (Y, X, Baby-Boomer) en milieu de
travail est une source de préoccupation pour les gestionnaires, pa
rticulièrement en ce
contexte de pénurie de la main-d’oeuvre. Ils souhaitent trouver le
moyen de les retenir,
mais ils sont conscients que leurs besoins et attentes peuvent varie
r selon la génération
d’appartenance. En lien avec la rétention du personnel, plusieu
rs études démontrent
l’importance du rôle de la reconnaissance et du soutien organisati
onnel. Il semble que
ces variables soient liées à l’intention de rester en emploi, mais a
ussi avec plusieurs
autres variables pertinentes liées à la mobilisation et au bien-êt
re au travail. Il est
cependant pertinent de croire que la reconnaissance et le soutien organ
isationnel peuvent
être perçus différemment par des employés de générations différen
tes. En effet, les
contextes sociétaux variés dans lesquels ils ont évolué ont contribué
à façonner des
valeurs et besoins différents. De plus, certaines études suggèrent qu’i
l puisse en effet
exister certaines différences au niveau des attentes et des perceptions
au travail des
employés de générations différentes. Cette thèse vise cinq objectifs complémentaires 1.
Développer et valider un outil de mesure de la reconnaissance et du so
utien au travail; 2.
Vérifier s’il existe des divergences dans la conception de ce qu’est la
reconnaissance et
le soutien au travail et dans la perception de ce qui mérite d’être recon
nu ou soutenu, en
fonction de l’appartenance génératioimelle; 3. Vérifier s’il y a des
divergences dans la
perception des pratiques de reconnaissance et de soutien utilisées da
ns le milieu de
11
travail d’employés de générations différentes; 4. Déterminer si l
’outil réalisé permet de
prédire un ensemble de résultantes organisationnelles (habilitation au
travail,
engagement affectif au travail, épuisement professionnel,
intention de quitter)
généralement influencées par la qualité des pratiques de reconn
aissance et de soutien au
travail; 5. Évaluer dans quelle mesure l’effet prédictif des différentes pratiqu
es de
reconnaissance et de soutien au travail varie selon l’appartenance
générationnelle. Afin
de répondre à ces objectifs, un total de 619 participants a participé au développeme
nt de
l’outil, ainsi qu’à deux études par questionnaire. Les résultats on
t permis de démontrer,
sur deux échantillons indépendants, les qualités psychométriqu
es (fidélité, validité) de
trois instruments de mesure développés pour évaluer les pratiques
de reconnaissances et
de soutien au travail en fonction de leur source, et de leur cible
. Par ailleurs, ces résultats
ont aussi permis de confirmer que les différentes facettes de la
reconnaissance et du
soutien considérées prédisaient de manière significative les r
ésultantes considérées.
Toutefois, très peu de différences générationnelles ont été obse
rvées, et celles-ci sont
davantage compatibles avec un effet de l’âge et du stade de carriè
re que de la génération,
montrant une plus grande efficacité de certaines pratiques chez les em
ployés plus jeunes.
Mots clés reconnaissance, soutien, générations, diversité, épuis
ement professionnel,
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2La gestion de la diversité générationnelle en milieu de travail
représente une
source importante de préoccupations pour les organisations. Effec
tivement, un fossé
semble exister entre le système de valeurs et les motivations des divers
es générations sur
le marché du travail (filipzak, 1994; O’Bannon, 2001; Saba, 2008; Twenge & Campbel
l,
200$). face à ces écarts, les gestionnaires doivent tenter de s’adapter à ces groupes
d’employés afin de maximiser leur rétention et leur capacité de coll
aborer (Filipzak,
1994; O’Bannon, 2001; Saba, 2008). Mais comment?
Cette préoccupation est très présente dans le contexte de pénurie de
main-
d’oeuvre actuellement vécu dans pratiquement tous les secteurs d’emplo
i, en raison d’un
écart massif entre la masse populationnelle de travailleurs près de la r
etraite et de celle
plus restreinte de travailleurs nouvellement sur le marché de l’emp
loi (Cramer &
Dearlove, 1999; Schellenberg, Turcotte, & Ram, 2005). Cet écart est si important qu’un
phénomène de retour au travail des employés retraités est observé au Canad
a. Selon une
enquête de ScheÏlenberg et al. (2005), 15 à 40 % des femmes et 24 à 70 % des hommes
retraités effectueraient un retour à temps plein sur le marché de l’emploi
. Malgré tout, le
pic de cet écart reste encore à venir. Effectivement, d’ici 2020 environ
, on estime qu’il
manquera près de 292 000 travailleurs au Québec (Desrosiers, 2007). Pour Cramer et
Dearlove (1999), la crise de la pénurie de main-d’oeuvre bat son plein actuellement
3partout en Amérique et en Europe, et s’amplifiera d’ici moins de c
inq ans. Ainsi, il
semble tout à fait indiqué pour les gestionnaires de chercher des moye
ns pour que leurs
employés aient envie de conserver leur emploi.
En réponse à cette préoccupation pour la gestion de la diversité généra
tionnelle,
diverses études ont tenté de dresser le portrait des générations afin de mie
ux comprendre
où se situent les différences et comment s’y adapter. En effet, il est co
ngruent de croire
qu’une meilleure réponse aux besoins propres des employés, selon l
eur génération
d’appartenance, favorisera la satisfaction au travail des employés, et leu
r rétention, du
même coup. Les pratiques de reconnaissance et de soutien au travail sera




Une génération décrit un ensemble d’individus ayant vécu à une même ép
oque et
ayant ainsi évolué à travers les mêmes évènements marquants, au sei
n de contextes
historiques sociétaux et économiques semblables (SmoÏa & Sutton, 2002). Il ne s’agit
donc pas d’un système de périodes prédéterminées d’année de naissance qui
permettrait
de conclure à un changement de générations tous les 25 ans par exemple.
Pour cette
raison, il semble exister une certaine ambiguité quant à l’identification d
es années
limites de chaque génération. Néanmoins, on considère généralement que le
s Baby
Boorners sont nés entre 1944 et 1963, que les X sont nés entre 1964 et 1980 et qu
e les Y
sont nés entre 1981 et 1995 (Karp, Fuller, & Sirias, 2002; Kupperschmidt, 2000;
O’Bannon, 2001; Srnola & Sutton, 2002). Ces années peuvent toutefois varier de plus ou
moins cinq ans, selon les auteurs.
Ces générations se distinguent par les contextes sociétaux dans lesquels elles
ont
évolué et par les évènements marquants de leurs époques. L’époque des Baby-B
oomers a
été marquée par l’idéalisme, la révolution sexuelle des années Peace & Love,
ainsi que
par la diminution dc l’influence religieuse (Adams, 2000). Ils ont également connu
l’avènement du mouvement des Droits Civils et ont été marqués par des tragédies
telles
6que la Guerre du Vietnam et l’assassinat de Kennedy (Bradford, 1993). Ils ont grand
i
dans des environnements familiaux traditionnels dans lesquels le pè
re travaillait et la
mère demeurait à la maison (Kupperschmidt, 2000). Au plan professionnel, on décr
it
souvent les Baby-Boomers comme des gens loyaux, considérant le tr
avail comme central
à leur conception de la vie et basant leur estime d’eux-mêmes en bo
nne partie sur le
succès professionnel (Howe & Strauss, 2007; Smola & Sutton, 2002). On ajoute qu’un
fossé semble exister entre cette génération et la précédente, puisque
les Baby-Boomers
rejetteraient les valeurs de leurs parents, en plus d’être considérés comme égocentriques,
centrés sur leur satisfaction et leur plaisir (Howe & Strauss, 2007).
En ce qui concerne la génération X, elle a grandi dans un enviro
nnement
financier, familial et sociétal rongé par l’insécurité. De rapides changem
ents, notamment
dans les moyens de communication, ont également marqué cette ép
oque, contribuant
ainsi à accentuer l’instabilité ressentie (Kupperschmidt, 2000). La stabilité des
environnements familiaux traditionnels laisse place à un contexte
familial nouveau
caractérisé par la présence de familles recomposées ou monoparentales ai
nsi que par la
présence de deux parents travaillant à plein temps ou d’un seul p
arent cumulant
plusieurs emplois (Kupperschmidt, 2000). En entrant sur le marché de l’emploi, la
génération X a dû se trouver, ou se faire, une place dans un mil
ieu saturé, marqué par
une présence massive de Baby-Boomers. Heurtés par les épreuves de l
eur époque, on les
décrit souvent comme critiques envers la vie en général et com
me prônant fortement
l’idée que le travail n’est pas la seule source possible d’enrichissemen
t (Saba, 2008). Au
7travail, on dit de cette génération qu’elle est à la recherche de défis p
rofessionnels et de
moyens de concilier leur vie personnelle et les exigences du mond
e du travail (Howe &
Strauss, 2007; Smola & Sutton, 2002).
finalement, les Y représentent la relève de la main-d’oeuvre d’aujourd’hui et de
demain et une petite proportion de ceux-ci sont actifs sur le march
é de l’emploi, tandis
que les autres sont toujours en formation. Ils sont décrits comme étant individualiste
s,
ayant un besoin d’autonomie élevé et étant à la recherche d’un très
grand équilibre entre
la vie personnelle et professionnelle (Saba, 2008; Smola & Sutton, 2002). Ils aur
aient
une haute estime d’eux-mêmes, seraient perçus comme narcissiq
ues et auraient une
prédisposition plus grande à souffrir d’anxiété ou de dépression (Twenge & Campbe
ll,
2008). De plus, ils se sentiraient concernés par le bien-être collectif et social,
et
démontreraient des aptitudes marquées pour l’usage des technologie
s et pour le travail
en équipe (Howe & Strauss, 2007).
Ces écrits pratiques et descriptions subjectives illustrent cependant davantage
l’opinion de leurs auteurs, eux-mêmes membres d’une génér
ation, que le résultat
d’études empiriques (Deal, Altman, & Rogelberg, 2010; Macky, Gardner, & Forsy
th,
200$; Myers & Sadaghiani, 2010). Les études à ce sujet sont dans les faits très récentes
,
peu nombreuses, et souvent dépassées parce qu’elles prése
ntent les résultats de
comparaisons ne mettant en jeu que les Baby-Boorners et les X, fusionnant les X aux Y
(trop peu nombreux pour former un groupe à part), ou se centrant uniquement sur l
es Y
8(De Hauw & De Vos, 2010; Ng, $chweitzer, & Lyons, 2010). De surcroît, les trav
aux
les plus nombreux sur la diversité intergénérationnelle (Real, Mitnick, & Maloney
, 2010;
Twenge, 2010; Twenge & Campbell, 2008) portent sur les différences en term
es de
personnalité et d’éthique de travail. En n’adressant pas les leviers su
sceptibles d’appuyer
les gestionnaires dans la gestion de ces différences, ces travaux dem
eurent descriptifs et
peu utiles en pratique. De plus, certaines études récentes ont tenté de
départager l’effet
de la génération de celui de l’âge et ont révélé que la plup
art des différences
intergénérationnelles observées tendaient à se résorber lorsque le
s participants des
différentes générations étaient évalués au même âge (Deal et al., 2010; Kowske, Rash, &
Wiley, 2010; Twenge, 2010). Cette observation est cependant peu utile pour les
gestionnaires devant s’adapter à des employés présentant aujourd’hui un profil différent.
Certains auteurs ont néanmoins souhaité approfondir les diffé
rences
intergénérationnelles par des études plus systématiques portant sur les
distinctions des
besoins, des attentes, des comportements et des perceptions propres à
chaque groupe
générationnel. Ng et Feldman (2008) ont ainsi effectué une méta-analyse portant sur les
effets de l’âge (traitée comme variable continue, versus la génération d’appartenance)
sur dix dimensions de la performance au travail. Sur la base de le
urs résultats, ils
concluent que, de manière générale, les employés plus âgés sem
blent contribuer
davantage â la performance organisationnelle que les plus jeunes. Plus précisément, les
employés plus âgés démontrent davantage de civisme, s’engagent mo
ins souvent dans
des comportements contreproductifs, commettent moins d’agress
ions, consomment
9moins de substances illicites, arrivent plus rarement en ret
ard et s’absentent
volontairement plus rarement. Malgré tout, le niveau de motiva
tion à contribuer
significativement au succès de l’organisation ne semble pas varier en fo
nction de l’âge.
De leur côté, Arsenault (2004) ainsi que Sessa, Kabakoff, Deal et Brown (2007),
se sont penchés sur les attentes d’employés de générations différente
s. Plus précisément,
ils ont cherché à savoir si les quatre générations admiraient de
s caractéristiques
similaires chez leurs supérieurs. Leurs résultats démontrent qu’il existe
des différences
significatives entre les caractéristiques jugées importantes pour les jeunes employés (Y
et X) comparativement aux plus âgés (Baby-Boorners et Silencieux). Les générations
plus âgées considèreraient plus importantes l’honnêteté, la crédibilité, et
la bienveillance
que les plus jeunes, tandis que la détermination, l’ambition, le dévouement, la
prévoyance et l’écoute seraient des caractéristiques plus importante
s aux yeux des
générations plus jeunes. Cependant, les X et les Baby-Boorner semblent accorder plus
d’importance à la compétence que les autres générations. Yu et Mille
r (2005) notent
cependant que les différences générationnelles concernant les attentes face a
u supérieur
semblent varier selon le milieu de travail présentes chez les emp
loyés du milieu
manufacturier, et absentes chez ceux du milieu scolaire.
De même, Saba et Lemire (2005) et Smola et Sutton (2002) se sont attardés aux
différences intergénérationnelles en évaluant si les quatre génération
s différaient en
ternies d’attentes et de valeurs au travail. Les résultats montrent q
u’il serait plus
‘o
important de concilier la vie familiale et professionnelle pour les emplo
yés plus jeunes
que pour les plus âgés, qui eux accorderaient une importance plus grand
e au travail dans
leur vie, mais que ces différences ne seraient pas prises en cons
idération par les
employeurs. Au niveau de la stabilité d’emploi, elle serait plus im
portante pour les
employés plus âgés. De plus, les jeunes employés considèreraient plus important de faire
du travail de qualité en tout temps, que les employés plus âgés. Par
contre, les
générations plus jeunes auraient un besoin accentué d’avancement au travail en
comparaison aux générations plus âgées, bien que les employeurs offriraie
nt davantage
de possibilités d’avancement aux employés plus âgés. Concernant le climat
de travail, il
semble davantage important pour la génération Y. Selon les répondants, les e
mployeurs
prêteraient d’ailleurs une attention plus marquée au climat de travail des em
ployés Y,
mais insuffisante pour les X et les Baby-Boomers. Finalement, les résultat
s de cette
étude ne proposent aucune différence dans les besoins de reconnaissance et
de soutien
organisationnels des employés, qui seraient élevés pour tous.
Une étude de Jurkiewicz (2000) en arrive d’ailleurs à des résultats similaires,
c’est-à-dire à l’effet que les ressemblances intergénératiomelles dépass
ent largement
leurs différences eu égard à l’importance accordée à 15 facteurs motiv
ationnels au
travail. Sur ces 15 facteurs, seulement trois témoignent de différences sign
ificatives.
D’abord, les X accorderaient davantage d’importance à un style de super
vision qui
favoriserait l’autonomie comparativement aux Baby-Boorners, tandis qu
e ces derniers
privilégieraient plus les possibilités d’apprentissage et l’absence de pression
au travail
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que les plus jeunes. Concernant les 12 autres facteurs motivationnels, les deux
générations y accorderaient une importance équivalente.
Lord et fanington (2006) se sont aussi interrogés quant aux différences
intergénérationneÏÏes dans les facteurs motivationnels au travail. Ils ont ainsi trouvé qu
e
les employés plus âgés accordaient davantage d’importance à l’
autonomie et à
l’indépendance au travail, comparativement aux plus jeunes qui favoriseraient plutôt les
possibilités d’avancement, la sécurité d’emploi et la relation avec leur
supérieur.
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LA RECONNAISSANCE ET LE SOUTIEN : UNE PERSPECTIVE
INTERGÉNÉRATIONNELLE
Parmi ces résultats disparates, certains suggèrent que la reconnaissa
nce et le
soutien au travail puissent représenter des leviers trans-générationne
ls de motivation et
de rétention des employés, puisque leurs résultats proposent une importa
nce accordée à
ces dimensions qui soit aussi grande pour toutes les générations (Saba & Lemire, 2005;
Smola & Sutton, 2002). Doit-on s’en étonner? Sans doute pas, puisque plusieurs étude
s
ont déjà montré l’effet des pratiques de reconnaissance et de soutien au travail sur un
ensemble de résultantes importantes au regard de l’efficacité globale d
e l’organisation
telles que l’intention de quitter (Abularub & Al-Zaru, 2008; Kinnunen, Feldt, &
M’tkikangas, 2008; Rhodes & Eisenbergcr, 2002), l’engagement, l’habilitation au travail
et la satisfaction au travail (Ernst, Messmer, Franco, & Gonzalez, 2004; O’Driscoll &
Randall, 1999; Rhodes & Eisenberger, 2002), la motivation au travail (Linz, 2004), la
qualité du travail réalisé (Eisenberger, Rhodes, & Cameron, 1999), la santé physique (de
Jonge, Bosma, Peter, & Siegrist, 2000; Siegrist, 1996) et la santé psychologique, telle
que l’épuisement professionnel (Abularnb & Al-Zaru, 2008; Bakker, Kiilmer, Siegris
t,
& Schaufeli, 2000; de Jonge et al., 2000; Eisenberger et al., 1999; Rh
odes & Eisenberger,
2002). L’effet bénéfique des pratiques de reconnaissance et de soutien au travai
l
viendrait entre autres du fait que ces pratiques permettraient de contri
buer à combler au
moins trois des besoins fondamentaux de l’être humain, soit les besoin
s d’appartenance,
d’estime de soi et des autres, et d’actualisation (MasÏow, 1943; Siegrist, 1996). En ef
fet,
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si l’employé apporte une contribution en vue de partic
iper positivement au
fonctionnement organisationnel, c’est habituellement dans l’espo
ir de voir certains de
ses besoins comblés. Ces principes référent à une notion d’éc
hange social caractérisée
par une réciprocité attendue (Blau, 1964; Rousseau, 1995; Siegrist, 1996). Un
manque
de réciprocité pourrait mener l’employé à un état de frustration ou de
détresse, ainsi qu’à
un désir de limiter sa contribution au fonctionnement organisation
nel.
Toutefois, savoir que le besoin de reconnaissance et de soutien est a
ussi criant
chez les diverses générations n’est pas suffisant. En effet, ce conc
ept multidimensionnel
englobe de nombreux indicateurs et il demeure ambigu de savo
ir si les modalités de
reconnaissance et de soutien privilégiées par les diverses générations v
arient. En effet, il
est probable que celles-ci n’aient pas toutes la même concepti
on de ce qu’est la
reconnaissance et le soutien, de ce qui mérite d’être reconnu ou de
ce qui justifie du
soutien. Les études précédentes montrent notamment certaines diff
érences à cet égard.
Ainsi, les générations plus âgées privilégiant une attitude bienve
illante chez leur
supérieur alors que les plus jeunes rechercheraient de l’écoute (Arsenault, 2004; Sessa et
al., 2007). De même, les générations plus jeunes s’attendraient à un plus grand soutien à
la conciliation travail-famille et à l’autonomie, ainsi qu’à de me
illeures possibilités
d’avancement comme moyen de reconnaissance, alors que les plus
âgées accorderaient
plus d’importance à la stabilité d’emploi et à l’apprentissage (Jurkiewicz, 2000; L
ord &
fanington, 2006; Saba & Lemire, 2005; Smola & Sutton, 2002).
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LA RECONNAISSANCE ET LE SOUTIEN DÉFINITIONS
Malgré l’ensemble des études menées sur la reconnaissance et
le soutien au
travail, il ne semble pas exister de définition qui fasse consensus.
Ainsi, de nombreuses
appellations sont utilisées et associées à diverses définitions. Certa
ins parlent de soutien
organisationnel, de reconnaissance, ou encore, de récompenses.
Par ailleurs, plusieurs
des définitions données englobent tout de même plusieurs de ces
composantes.
Au niveau du soutien organisationnel, Randall, Cropanzano, Borm
ann et Birjulin
(1999, p. 162) définissent ce concept comme le fait qu’une «organ
isation prenne soin de
ses employés, les récompense équitablement et se préoccupe d
e leurs besoins »
(Supportive organizations are seen as taking pride in their employees, compensatin
g
them fairly, and looking after their needs.). De même, Eisenberger, Huntington
,
Hutchison et Sowa (1986, p. 501) définissent le soutien organisationnel comme
«référant à la croyance générale des employés que leur organisa
tion valorise leur
contribution et se préoccupe de leur bien-être» ([...] the organization values their
contribution and cares about their well-being.). Le soutien organisationnel semble ainsi
représenter le degré auquel l’organisation démontre du respect à ses em
ployés leur
communique sa considération pour leur contribution et leurs besoins.
En ce qui concerne la reconnaissance, elle est généralement définie com
me le fait
de souligner les accomplissements du personnel (Blegen, Goode, Johnson, Mass
,
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McCloskey, & Moorhead, 1992). Plus précisément, Saunderson (2004) propose qu’elle
puisse prendre trois formes la reconnaissance au quotidien, la r
econnaissance
informelle et la reconnaissance formelle. La reconnaissance formelle s’in
scrit dans une
démarche officielle de l’organisation, telle que les évaluations annuelles
, les promotions,
etc. La reconnaissance informelle prend une forme plus spontanée et soc
iale, telles que
l’organisation improvisée d’une soirée avec les employés, la célébratio
n de la réussite
d’un projet, etc. La reconnaissance au quotidien comprend des gestes spontanés et
personnalisés de la vie de tous les jours tels que féliciter un employé, lui donner un feed
back, le saluer, etc.
Pour leur part, Brun et Dugas (2002) identifient quatre formes de reconnaissance
en fonction de la cible dc reconnaissance la reconnaissance ex
istentielle, la
reconnaissance des résultats du travail, la reconnaissance de la pratique d
e travail et la
reconnaissance de l’investissement dans le travail. Selon eux, la
reconnaissance
existentielle devrait être à la base des autres formes de reconnaissance. Elle
se traduit par
une considération des besoins de l’employé. Cette forme de reconnaiss
ance peut être
témoignée de manière formelle ou non dans des gestes simples tels
que d’écouter
l’employé, le consulter, lui laisser le choix et tout autre geste qui lui
démontre qu’il est
considéré. La reconnaissance des résultats du travail vise à reconnaître un
employé pour
les résultats de son travail et sa contribution à l’atteinte des objectifs de l’organisation.
La reconnaissance de la pratique de travail se centre plutôt sur l
a manière dont
l’employé effectue sa tâche. Ainsi, il s’agit de reconnaître la créativi
té, l’innovation et
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l’amélioration des méthodes utilisées pour effectuer la tâche.
Finalement, la
reconnaissance de l’investissement dans le travail porte sur les efforts
déployés par un
employé, sans tenir compte des résultats de ces efforts. Toujours selon Brun et Dugas
(2002), ces quatre formes de reconnaissance peuvent provenir de différentes sources
t
horizontale, verticale, organisationnelle, externe et sociale. La
reconnaissance
horizontale se fait entre collègues d’un même niveau hiérarchique
, tandis que la
reconnaissance verticale se fait entre membres de différents niveaux. La rec
onnaissance
organisationnelle prend forme dans les politiques ou les programmes de l’
organisation
qui visent à reconnaître les employés. La reconnaissance externe
provient de
l’environnement externe de l’organisation, tels les clients, fournisseurs ou
actionnaires.
Finalement, la reconnaissance sociale provient de la communauté.
Pour sa part, la notion de récompense réfère à la reconnaissance matérielle, une
pratique initialement promue par l’approche behaviorale estima
nt que les
comportements des gens sont contrôlés par les conséquences qui y sont
associées
(Skinner, 1953). Dans cette optique, les actions jugées désirables devraient être
renforcées par l’entreprise afin qu’elles se reproduisent. Eisenberger et Camero
n (1996)
distinguent principalement deux types de récompenses, celles qui sont verbal
es (p. ex.,
félicitations) et celles qui sont tangibles (p. ex., argent). À ces deux types, Siegrist (1996)
ajoute les récompenses liées au statut (p. ex., promotion). Il convient de noter que le
concept de récompense verbale s’approche davantage de celui de reco
nnaissance
informelle, la notion de tangibilité semblant être plus centrale au concept de
récompense.
17
À cet égard, la notion de récompense matérielle ou liée au statut rejoint les pratiques
formelles de reconnaissance. Porter et Lawier (1968) classent les récompenses en deux
catégories : intrinsèques et extrinsèques. Les récompenses intrinsèq
ues sont liées à la
satisfaction personnelle de l’employé, devant l’accomplissement de son
travail. Tandis
que les récompenses extrinsèques sont d’ordre matériel ou monét
aire, comme les
récompenses non verbales d’Eisenberger et Cameron (1996).
En somme, les concepts de soutien organisationnel, de reconnaissance e
t de
récompense englobent de nombreuses dimensions, qui tendent à varier selon les
auteurs.
Ceci rend difficile l’identification d’un instrument de mesure qui permettrait d
e couvrir
l’ensemble des dimensions pertinentes, tout en considérant la source du
soutien
organisationnel, de la reconnaissance ou des récompenses reçues (p. ex., collègues,
supérieur, clients, etc.), ainsi que l’objet de ces derniers (p. ex., respecter les règles de
conduite, résoudre un problème, vivre un conflit interpersonnel, etc.). Un exercice
préliminaire de recension des instruments de mesure du soutien organisation
nel, de la
reconnaissance et des récompenses a été réalisé et a permis d’identifier un to
tal de 18
instruments. Ces instruments sont brièvement présentés au Tableau 1 qui pré
sente le
nom de l’instrument, ses auteurs et l’année de publication, les dimensions évalu
ées, leur
nombre d’items et leur fidélité. Cette recension permet d’abord de cons
tater que la
grande majorité des instruments répertoriés sont très courts, comportant moins de 20
items au total (12 sur 1$), et ne peuvent donc couvrir qu’un nombre limité des facettes
de ces construits. Malgré que certains autres instruments soient plus longs, ils se
centrent
1$
aussi sur un nombre limité de dimensions associées au soutien organisatio
nnel, à la
reconnaissance ou aux récompenses (et englobent rarement ces trois construits).
De plus, plusieurs de ces instruments touchent au soutien organisationnel,
aux
récompenses ou à la reconnaissance, sans toutefois que ces concepts ne soie
nt l’objet
principal de l’instrument. Par exemple, plusieurs outils mesurent la satisfaction au
travail,
notamment, la satisfaction face à la rémunération ou aux possibilités d’avanceme
nt
professionnel. Une autre limite importante représente le manque flagrant d’instrumen
ts
de mesure francophones. En effet, sur l’ensemble des instruments répertoriés, un seul
est
en langue française, la Mesure du Déséquilibre Effort/Récompense (Niedhammer,
$iegrist, Landre, Golberg, & Leclerc, 2000).
Dans la présente étude, pour utiliser un instrument de mesure déjà fidèle et valide,
il serait nécessaire d’abord de combiner plusieurs instruments ou encore plusieurs
échelles afin d’arriver à réellement couvrir l’ensemble des notions théoriques associées
aux concepts à l’étude. De plus, un exercice de traduction serait requis, puisque les
participants sont d’expression française. Cela dit, ces deux situations ne justifient pas à
elles seules l’effort requis pour créer un nouvel instrument de mesure. Par ailleurs
,
l’objectif premier de cette thèse est d’évaluer les conceptions entretenues par les
individus des différentes générations à l’égard de la reconnaissance et du soutien
organisationnel. Dans ce contexte spécifique, II est important de s’assurer de couvrir
l’ensemble des composantes de ces construits jugées importantes pour les individus des
19
trois générations considérées. Ainsi, plutôt que de construire un outil sur la base de ceux
déjà existants, nous utiliserons un processus inverse, tel que recommandé par Stemberg
(1985, 1990; Stemberg, Conway, Ketron, & Berustein, 1981; voir aussi Larivée &
Morin, 2007) et solliciterons des employés des trois groupes générationnels pour la
création d’items. De plus, pour s’assurer de couvrir l’ensemble de ces construits, nous
reviendrons ensuite aux instruments déjà existants pour compléter et mieux formuler la
liste d’items générée par les participants afin de la rendre conforme aux travaux






































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































En somme, différents auteurs ont cherché à dresser le profil des individus de
générations différentes (Filipzak, 1994; Kupperschmidt, 2000; O’Baimon, 2001; Saba,
200$) et ont proposé des distinctions concernant, entre autres, leurs valeurs et leurs
besoins. Le nombre de publications pratiques dédiées aux générations X (p. ex., Adams,
2000; Cramer & Dearlove, 1999; Fay, 1995; Filipczak, 1994; Hays, 1999; Jennings,
2000; Joyner, 2000; Karp, Sirias, & Arnold, 1999; Stauffer, 1997) et Y (p. ex.,
Hershatter & Epstein, 2010; Jorgensen, 2003; Levin, 2001; Zemke, Raines, & Filipczak,
1999) parues dans les revues de gestion (voir aussi Myers & Sadaghiani, 2010) montre
clairement le désir des gestionnaires de s’adapter à ces employés, ou plutôt de trouver la
«recette» parfaite pour retenir les jeunes générations sans démotiver les plus âgées.
Parmi les leviers possibles, les pratiques de reconnaissance et de soutien au travail
semblent souhaitées avec la même intensité par les membres des différentes générations,
bien que certains résultats suggèrent que les modalités d’application spécifiques de ces
pratiques puissent avoir avantage à être adaptées en fonction de la génération. En effet,
la reconnaissance et le soutien sont deux concepts multidimensionnels complexes qui
englobent de nombreux indicateurs. Il est ainsi fort probable que les individus des divers
groupes générationnels n’attribuent pas le même sens à ces pratiques, ne les définissent
pas de la même manière, et ne s’attendent pas à être reconnus et soutenus de la même
manière. Conséquemment, les objectifs visés par l’étude actuelle sont les suivants.
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Objectif 1
Compte tenu des limites associées aux instruments précédemment développés
pour évaluer la reconnaissance et le soutien au travail, et aussi afin de s’assurer d’utiliser
un outil de mesure reflétant les conceptions implicites entretenues par les répondants des
trois générations ciblées par cette étude (Baby-Boomers, X et Y), l’objectif premier sera
le développement et la validation d’un outil de mesure intégrateur permettant d’évaluer
la reconnaissance et le soutien au travail. Il convient de noter que la structure, la
méthodologie et la séquence suivies pour élaborer l’instrument de mesure qui sera utilisé
dans cette étude sont directement inspirée des travaux de Sternberg (1985, 1990;
Stemberg, Conway, Ketron, & Bernstein 1981; voir aussi Larivée & Morin, 2007)
portant sur l’évaluation des conceptions d’individus tout-venants à l’égard de divers
construits psychologiques. Dans cette étude, cette méthode est utilisée pour évaluer la
structure implicite des conceptions que des répondants des trois générations ciblées
(Baby-Boorners, X et Y) entretiennent à l’égard de la reconnaissance et du soutien. Cet
outil de mesure sera utile à l’atteinte des objectifs subséquents.
Objectif 2
Le second objectif vise à vérifier s’il existe des divergences dans la conception
de ce que sont la reconnaissance et le soutien au travail et de ce qui mérite d’être
reconnu ou soutenu en fonction de l’appartenance générationnelle (Baby-Boorners, X et
Y). Plus précisément, l’importance relative des différentes pratiques de reconnaissance
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et de soutien précédemment intégrées à l’outil de mesure pour les individus des trois
générations sera vérifiée, et de même que l’organisation implicite de ces pratiques.
Objectif 3
Un troisième objectif sera de vérifier si les répondants des trois générations
ciblées (Baby-Boomers, X et Y) perçoivent différemment les pratiques de
reconnaissance et de soutien utilisées dans leur milieu de travail, une autre source
potentielle de variabilité intergénérationnelle. Si, effectivement, chaque génération
possède bien un filtre perceptuel différent de celui des autres générations
(Kupperschmidt, 2000), logiquement, ce filtre devrait les amener à percevoir et
interpréter différemment un même environnement de travail. Ainsi, au-delà de
l’importance relative accordée à diverses pratiques de reconnaissance et de soutien au
travail (Objectif 2), l’Objectif 3 cherche à vérifier si les répondants des trois générations
rapportent les mêmes perceptions des pratiques utilisées dans leur milieu de travail.
Objectif 4
En partie afin de vérifier la validité de l’outil de mesure développé dans le cadre
de cette étude, l’objectif 4 vérifiera si les diverses facettes de la reconnaissance et du
soutien au travail mesurées prédisent effectivement un ensemble de résultantes
organisationnelles importantes généralement reconnues comme étant en partie
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influencées par la qualité des pratiques de reconnaissance et de soutien utilisées dans
l’organisation t l’habilitation au travail, l’engagement affectif au travail, l’épuisement
professionnel et l’intention de quitter (Abualrub & Al-Zaru, 2008; Bakker et al., 2000;
Butts, Vanderburg, DeJoy, Schaffer, & Wilson, 2009; Randall et al., 1999).
Objectif 5
Au-delà d’évaluer spécifiquement les attentes et perceptions des individus des
différentes générations en ce qui concerne les pratiques de reconnaissance et de soutien
souhaitées et observées, aucune étude n’a encore cherché à évaluer dans quelle mesure
l’efficacité prédictive de ces différentes pratiques variait entre les diverses générations
(Levenson, 2010). Par exemple, savoir qu’une génération souhaite plus de soutien au
développement de son autonomie est en soi intéressant, mais la question qui présente
souvent le plus grand intérêt pratique est plutôt de savoir si ce soutien à l’autonomie
prédira davantage de résultantes souhaitées par l’organisation chez les individus de cette
génération que chez les autres. Sinon, pourquoi favoriser une pratique qui n’aurait pas
d’effet particulier? Une fois de plus, si chaque génération possède effectivement bien un
filtre perceptuel guidant leur interprétation de leur environnement de travail,
logiquement, ce filtre devrait aussi les amener à réagir différemment à diverses pratiques.
Il y aurait donc un effet modérateur potentiel de l’appartenance générationnelle sur les
relations entre les pratiques de reconnaissance et de soutien et les résultantes
organisationnelles.
Élaboration de 1 ‘oïttil
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L’élaboration de l’instrument de mesure s’est faite en respectant une série
d’étapes incluant la création d’une banque d’items par un échantillon représentatif des
trois groupes générationnels ciblés, la validation de ceux-ci par un comité d’experts et le
complément de cette base d’items par une recension systématique des écrits (voir p. ex.,
Worthington & Whittaker, 2006). Plus précisément, des individus des trois groupes
générationnels ciblés (Baby-Boorners, X et Y) ont été approchés afin de recueillir une
liste de comportements jugés comme étant de la reconnaissance ou du soutien au travail
ainsi qu’une liste de comportements jugés comme méritant de la reconnaissance ou du
soutien au travail.
Afin de générer la banque initiale d’items, un effort a été réalisé pour solliciter
des individus issus de tous les groupes générationnels et obtenir un minimum de 20
répondants pour chacun des groupes générationnels, incluant un minimum de 10
individus de chaque sexe par groupe générationnel. Ces individus forment un échantillon
de convenance et ont été sollicités en personne par la chercheuse principale.
L’échantillon ainsi obtenu est composé de 60 participants 20 par génération, dont 10
hommes et 10 femmes.
Chacun des individus ayant accepté de participer à cette étape initiale de
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développement de l’outil a reçu un document (Appendice A) sur lequel ils devaient
indiquer leur sexe, leur âge, leur occupation, et dresser une liste de comportements qui,
pour eux, représentent des gestes de reconnaissance ou de soutien au travail. Ils devaient
également lister des comportements jugés comme méritant de la reconnaissance ou du
soutien au travail. Idéalement, les participants devaient remplir et remettre la feuille sur
place. Lorsque cela était impossible, un délai approximatif de 14 jours était laissé avant
que la feuille ne soit récupérée en main propre toujours.
Les listes de comportements ainsi recueillies ont ensuite été compilées. Cette
compilation est présentée à l’Appendice B. Tous les énoncés référant à un comportement
inscrit par deux participants différents au moins ont été retenus. Les énoncés retenus ont
ensuite été disposés dans trois questionnaires visant à mesurer les gestes de
reconnaissance et de soutien au travail (Tableau 2), le second visant à évaluer les
situations méritant d’être reconnues au travail (Tableau 3), et le dernier mesurant les
situations nécessitant du soutien au travail (Tableau 4).
Afin de réaliser le premier questionnaire (perception de ce qui représente de la
reconnaissance et du soutien au travail), 45 énoncés ont été retenus parmi les réponses
données par au moins deux participants. Ces énoncés ont ensuite été étudiés un à un afin
de vérifier s’ils permettaient de bien couvrir l’ensemble des notions théoriques entourant
les concepts de reconnaissance et de soutien au travail présentées précédemment. Pour
ce, chaque énoncé a été classé de trois manières : la source de la reconnaissance et du
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soutien au travail (organisation, supérieur, collègues, clients), le type de reconnaissance
associé selon Brun et Dugas (2002) (existentielle, des pratiques de travail, des résultats,
de l’investissement), ainsi que le type de reconnaissance selon les théories de
$aunderson (2004) (formelle, informelle, au quotidien). Cette classification a permis
d’ajouter un critère théorique plus objectif au développement de l’outil de mesure. Il a
ainsi été possible de constater que certaines dimensions étaient insuffisamment
couvertes. Suite à ce constat, 49 nouveaux énoncés ont été rédigés dans le but de rendre
la liste plus représentative des concepts couverts. De ces 49 énoncés, 30 représentent une
adaptation d’énoncés recueillis auprès des répondants. Par exemple, l’énoncé «94.
Sentir que mon supérieur me valorise dans mon travail. » a été formulé à partir de
l’énoncé «75. Sentir que mes collègues me valorisent dans mon travail. » Des 19
autres énoncés créés, 12 sont issus du questionnaire P05 d’Eisenberger et al. (1986),
trois proviennent du questionnaire ERI de Siegrist (1996) et les quatre autres ont été
ajoutés afin de mieux représenter la reconnaissance des pratiques de travail et de
l’investissement au travail, deux dimensions proposées par Brun et Dugas (2002) qui
étaient insuffisamment représentées dans la liste originale. Finalement, suite à ces ajouts,
le premier questionnaire créé est composé de 94 énoncés. Le Tableau 2 présente les
énoncés de ce premier questionnaire ainsi que leur source.
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Tableau 2
Énoncés décrivant ce qui constitue de la reconnaissance et du soutien au travail
al Pouvoir prendre un congé au besoin.’
a2 Recevoir une augmentation de salaire.’
a3 Avoir l’occasion de discuter de manière informelle avec mes clients.5
a4 Recevoir des remerciements verbaux de mes collègues.5
a5 Recevoir des encouragements verbaux de mon supérieur.’
a6 Etre écouté par mon supérieur.’
Constater que mon organisation cherche à rendre mon travail aussi intéressant que
a possible.2
Bénéficier des ressources et des outils nécessaires pour faire adéquatement mon
a8 travail.
a9 Bénéficier d’une position professionnelle qui correspond bien à ma formation.3
alO Recevoir des félicitations de mon supérieur.’
ail Sentir que mon supérieur respecte mes méthodes de travail.4
12 Observer que mes collègues cherchent à m’aider quand j’ai un service à leura demander.5
a13 Observer la satisfaction de mes clients.’
a14 Jouir d’une certaine liberté décisionnelle dans mon travail.’
al5 Etre traité comme une personne à part entière et non comme un simple employé.’
a16 Pouvoir participer à des comités ou à des réunions liés à mon travail.’
a17 Recevoir des encouragements non verbaux de mes clients.5
al$ Avoir des discussions constructives avec mes collègues.5
a19 Sentir que mon supérieur m’appuie.’
20 Avoir l’opportunité de participer à des activités sociales organisées par mon milieua de travail.’
a2 1 Recevoir du feedback de la part de mon supérieur.’
a22 Etre écouté par mes collègues.5
a23 Observer que mes ressources sont utilisées à leur plein potentiel.’
a24 Etre soutenu dans mon développement professionnel.’
a25 Recevoir des félicitations de mes clients.5
a26 Sentir que mes compétences sont valorisées par mes clients.5
a27 Sentir que mes collègues respectent mes méthodes de travail.4
2$ Avoir la possibilité de partager nos connaissances entre différents niveauxa hiérarchiques.5
a29 Constater que mon supérieur est réellement soucieux de mon bien-être.2
a30 Sentir que les situations de ma vie personnelle sont respectées par l’organisation.5
a3 1 Observer que mon supérieur tire une certaine fierté de mes réalisations au travail.2
a32 Sentir que mes collègues m’appuient.5
a33 Jouir d’une possibilité
a34 Vu tous mes efforts, recevoir le respect et l’estime que je mérite à mon travail.3
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a35 Me sentir respecté par mes clients.5
a36 Recevoir un feedback constructif de la part de mes collègues.5
a37 Sentir que mes compétences sont valorisées par mon supérieur.5
a3 $ Recevoir une évaluation annuelle constructive, par mon supérieur.’
Observer que mon supérieur cherche à m’aider quand j’ai un service spécial à
a demander.2
a40 Constater que mon organisation est réellement soucieuse de mon bien-être.2
a4 1 Constater que mes idées sont considérées par mon supérieur.’
a42 Partager nos connaissances entre collègues.’
a43 Sentir que mes compétences sont valorisées par mes collègues.5
a44 Recevoir une marque de reconnaissance verbale de mes clients.5
a45 Bénéficier d’un bonus proportionnel à mes performances.’
a46 Sentir que mon supérieur respecte les situations de ma vie personnelle.5
a47 Sentir que je suis respecté par l’organisation.5
a4$ Avoir l’occasion de discuter de manière informelle avec mon supérieur.’
a49 Recevoir l’entraide de mes collègues.’
a50 Recevoir une marque de reconnaissance verbale par mon supérieur.’
a5 1 Sentir que mes efforts au travail sont reconnus par mes collègues.4
a52 Sentir que mes efforts au travail sont reconnus par mes clients.5
a53 Pouvoir concilier travail et famille.’
a54 Avoir une sécurité d’emploi assurée.3
a55 Recevoir des encouragements non-verbaux de mes collègues.’
a56 Bénéficier d’une grande disponibilité de mon supérieur.’
Observer que mon organisation tire une certaine fierté de mes réalisations aua57
travail.2
Constater que mon supérieur cherche à rendre mon travail aussi intéressant quea possible.2
a59 Avoir l’occasion de discuter de manière informelle avec mes collègues de travail.5
a60 Bénéficier de l’amélioration continue de mes ressources et de mes outils de travail.’
a61 Observer de l’équité entre mes collègues et
a62 Recevoir des encouragements verbaux de mes clients.5
a63 Sentir que mes collègues respectent les situations de ma vie personnelle.’
a64 Sentir que mes efforts au travail sont reconnus par mon supérieur.4
a65 Recevoir des remerciements verbaux de mon supérieur.’
a66 Sentir que l’organisation valorise mes compétences.5
a67 Avoir des communications constructives avec mon supérieur.’
a6$ Recevoir un feedback constructif de la part de mes clients.5
a69 Etre autonome dans mon travail.’
a70 Recevoir des félicitations de mes collègues de travail.5
a7 1 Pouvoir être soutenu dans la résolution d’un problème.’
a72 Me sentir respecté par mes collègues.5
Recevoir des encouragements non-verbaux de mon supérieur (ex. : tape dans lea7i dos).
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a74 Être consulté dans les décisions qui me touchent.’
a75 Sentir que mes collègues me valorisent dans mon travail.5
Percevoir que mon organisation prend réellement en considération mes objectifs et
a76 2
mes valeurs.
a77 Me voir confier de nouvelles
a78 Sentir que mes collègues considèrent mes idées.5
a79 Sentir que mon supérieur valorise ma contribution à l’efficacité générale.2
a80 Avoir un salaire convenable.’
a8 1 Me sentir respecté par mon supérieur.’
a82 Avoir l’opportunité de faire du temps supplémentaire.’
Observer que mon organisation cherche à m’aider quand j ‘ai un service spécial à
a$3 demander.2
a$4 Recevoir des remerciements verbaux de mes clients.5
a85 Que mon anniversaire soit souligné.’
a86 Sentir que l’organisation cherche à me valoriser dans mon travail.5
a87 Recevoir une marque de reconnaissance verbale de mes collègues.5
a$$ Jouir d’horaires de travail flexibles.’
Percevoir que mon supérieur prend réellement en considération mes objectifs et
a89 2
mes valeurs.
a90 Sentir que mon organisation valorise ma contribution à son efficacité générale.2
a9 1 Recevoir tine marque de reconnaissance publique.’
a92 Recevoir des encouragements verbaux de mes collègues.’
a93 Avoir la possibilité de recevoir des formations, dans le cadre de mon travail.’
a94 Sentir que mon supérieur me valorise dans mon travail.’
Énoncés provenant des 60 participants
2
: Enoncés provenant du questionnaire POS d’Eisenberger (1986)
Enoncés provenant du questionnaire ERI de Siegrist (1996)
4; Enoncés ajoutés pour représenter les dimensions de la reconnaissance des pratiques
de travail et de l’investissement dans le travail de Brun et Dugas (2002)
t Enoncés créés afin de mieux couvrir l’ensemble des sources de reconnaissances.
Concernant le second questionnaire, visant à évaluer ce qui mérite d’être reconnu
au travail, un processus similaire a été utilisé. Ainsi, un total de 40 énoncés listés par au
moins deux participants a été retenu. Comme pour le premier questionnaire, les énoncés
du second questionnaire ont également été analysés un à un dans le but de vérifier
objectivement s’ils permettaient de bien représenter l’ensemble des dimensions du
concept de reconnaissance. Toutefois, il faut rappeler que ce second questionnaire vise à
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définir cc qui mérite d’être reconnu aux yeux des participants. Ainsi, l’évaluation se
penche sur l’objet de reconnaissance et non sur le moyen ou la source de reconnaissance.
Conséquemment, l’examen des énoncés s’est basé uniquement sur les notions théoriques
de Brun et Dugas (2002) traitant des objets de la reconnaissance existentielle, des
résultats, des pratiques de travail et de l’investissement dans le travail. La première de
ces dimensions, la reconnaissance existentielle, est difficilement transposable en énoncés
clairs, puisqu’elle fait surtout référence à la considération et au respect des besoins de
l’employé, plutôt qu’à la reconnaissance d’actions observables. Ainsi, cette dimension
n’est pas représentée dans ce questionnaire et le sera plutôt dans le troisième
questionnaire (situations dans lesquels du soutien est souhaité). Considérant les trois
autres dimensions, l’examen des énoncés a permis de constater qu’elles étaient bien
représentées par les 40 énoncés, sans qu’il n’apparaisse nécessaire d’ajouter de
nouveaux énoncés. Les énoncés retenus sont donc tous issus de la collecte d’information
auprès des 60 participants. Le Tableau 3 présente les énoncés retenus.
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Tableau 3
Énoncés décrivant les situations méritant de la reconnaissance au travail
bi Démontrer de l’autonomie dans l’exécution de ses tâches.
b2 Effectuer ses tâches avec rapidité.
b3 Etre assidu au travail.
b4 Etre ponctuel.
b5 En faire plus que ce qui est demandé.
b6 Faire preuve d’innovation.
b7 Obtenir un rendement supérieur aux attentes.
1,8 Respecter les échéanciers.
b9 faire un bon coup.
biO Déployer des efforts importants.
bi 1 Arriver à résoudre un problème.
b12 Donner du soutien à un collègue.
513 Travailler efficacement en équipe.
b14 Contribuer au bon climat de l’équipe.
b15 Prendre des initiatives.
b16 Contribuer à l’amélioration des pratiques de travail.
517 Montrer une volonté de s’améliorer.
b 18 Faire preuve de débrouillardise.
b 19 Atteindre les objectifs fixés.
b20 Obtenir de bons résultats.
b2 1 Faire du travail de qualité.
b22 Adopter une attitude positive au travail.
b23 Etre efficace dans l’exécution de ses tâches.
b24 Respecter les règles de santé et de sécurité au travail.
b25 Faire preuve de professionnalisme.
526 Se montrer disponible.
b27 Etre dévoué au travail.
b2$ Améliorer ses performances personnelles.
b29 Etre honnête.
530 Se montrer respectueux.
b3 1 Avoir de l’ancienneté au travail.
b32 S’impliquer au travail.
b33 faire du temps supplémentaire.
b34 Offrir un bon service aux clients.
535 Faire preuve de polyvalence.
536 Avoir des comportements respectueux.
b37 Travailler dans un contexte de surcharge.
538 Respecter les règles de présence au travail.
539 Avoir de l’expérience.
b40 Etre fiable.
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En ce qui concerne le troisième questionnaire, visant à identifier les situations
dans lesquelles du soutien au travail est nécessaire, un processus similaire a été utilisé.
Ainsi, un total de 10 énoncés listés par au moins deux participants ont été retenus.
Toutefois, ce nombre apparait insuffisant pour couvrir l’ensemble des situations dans
lesquelles un employé peut désirer du soutien au travail. Ainsi, huit énoncés ont été
ajoutés pour obtenir un portrait plus complet. Ces huit énoncés représentent
principalement une adaptation d’énoncés recueillis par moins de deux participants. Le




Énoncés décrivant les situations nécessitant du soutien au travail
cl Devoir travailler dans l’incertitude.’
c2 Devoir apprendre de nouvelles tâches ou de nouvelles méthodes de travail.’
c3 Demander de l’aide.’
c4 Vivre des épreuves dans sa vie personnelle.’
c5 Etre surchargé.’
c6 Devoir concilier travail et études.’
c7 Avoir besoin de nouveaux outils de travaji.’
c$ Avoir de fa difficulté à résoudre un problème.’
c9 Etre aux prises avec des difficultés relationnelles au travail.’
dO Avoir besoin d’aide.’
cil Devoir concilier travail et famille.2
c12 Avoir de la difficulté à accomplir son travail.2
c13 Devoir s’adapter à un changement technologique au travail.2
c14 Etre aux prises avec un problème d’ordre familial.2
cl5 Devoir s’adapter à un changement en ce qui concerne les façons de faire le travail.2
c16 Recevoir des instructions de travail contradictoires.2
c17 Etre aux prises avec un problème personnel.2
c18 Revenir d’un congé de maladie.2
Enoncés provenant des 60 participants, nommés par deux participants.
2 Enoncés provenant des 60 participants, nommés par un seul participant.
Etude 1
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Cette première étude porte principalement sur le second objectif de cette thèse,
soit de vérifier s’il existe des divergences dans la conception de ce que sont la
reconnaissance et le soutien au travail et de ce qui mérite d’être reconnu ou soutenu en
fonction de l’appartenance générationnelle (Baby-Boomers, X et Y). Plus précisément,
cette étude cherche d’abord à confinner la représentativité des comportements et
situations identifiés précédemment pour des individus des trois générations ciblées.
Ensuite, elle vise à vérifier la structure factorielle des questionnaires élaborés
précédemment lorsqu’utilisé pour évaluer les conceptions implicites des répondants à
l’égard de ce qui représente, ou mérite, de la reconnaissance et du soutien au travail. Ces
deux premiers objectifs seront l’occasion de réduire substantiellement les questionnaires.
Finalement, cette étude vérifiera si ces conceptions de la reconnaissance et du soutien




Pour cette étude, 700 participants ont été sollicités. Ces participants sont tous
issus d’une même organisation du secteur de la santé, répartie sur neuf sites dans trois
localités de l’Abitibi-Témiscamingue. Un total de 239 participants a complété l’étude, ce
qui représente un taux de réponse de 34,1 %. De ces participants, 20,3 % sont issus de la
génération Y, 40,1 ¾ de la génération X et 39,7 % de la génération des Baby-Boomers.
La génération Y se trouve moins représentée puisqu’une proportion significative des
individus de cette génération n’est pas encore sur le marché du travail. De plus, $0,5 %
sont des femmes, 41,6 % sont en union libre tandis que 32,4 % sont mariés, 43,7 ¾ ont
complété des études collégiales et 34,7 % des études universitaires, 28,0 % ont un
revenu familial annuel de plus dc 95 000 $ alors que 37,8 % ont un revenu familial




Avant de procéder à l’administration des questionnaires, le projet a été présenté
lors de différentes réunions regroupant les cadres supérieurs et intermédiaires de
l’organisation ciblée, ainsi que les représentants des différents syndicats concernés. Les
buts de ces présentations consistaient à promouvoir le projet et à informer la population
concernée. Le directeur général de l’organisation a également publié un article dans le
journal interne afin de présenter le projet et de solliciter la participation des employés.
L’administration des questionnaires a été ensuite été réalisée. Pour ce, les 700
participants sollicités ont reçu un document, reproduit à l’Appendice C, contenant la
procédure à suivre pour participer à l’étude, un formulaire de consentement, un
questionnaire sociodémographique ainsi que les trois questionnaires développés
précédemment. Dans les questionnaires, les employés devaient indiquer, sur une échelle
de Likert en sept points allant de «pas du tout» à «totalement», à quel point les
comportements listés dans la première liste «sont représentatifs de ce qu’ils considèrent
personnellement comme étant de la reconnaissance ou du soutien au travail », pour la
seconde liste «représentent des comportements méritant de la reconnaissance au
travail » et pour la troisième liste «représentent des situations qui nécessitent du soutien
au travail ».
Afin de transmettre le questionnaire aux 700 participants sollicités, le document
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complet reproduit à l’Appendice C à été transmis par courriel (le message est présenté à
l’Appendice D) via le système de messagerie interne de l’organisation. Étant donné que
ce n’est pas tous les employés qui ont accès à une adresse courriel, les gestionnaires
avaient reçu la consigne de remettre une copie du document à tous leurs employés sans
accès à une adresse de courriel interne. Les participants disposaient alors d’un total de
14 jours pour compléter et retourner les documents remplis. Toutefois, un second délai
de 14 jours a été accordé à l’issu du premier délai, dans le but d’accommoder les
participants qui travaillent sur des quarts de travail, qui étaient absents ou qui occupent
un poste occasionnel. Pour faciliter le retour des questionnaires remplis, des enveloppes
de retour pré-adressées étaient laissées à la disposition des participants dans chaque
unité de travail. Les enveloppes et les documents remplis étaient ainsi retournés par le
courrier interne et directement acheminés au casier de la chercheure principale.
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RÉSULTATS
Analyses descriptives et de fréquences
D’abord, des analyses descriptives et de fréquences ont été réalisées sur chaque
item. Ces analyses ont d’abord été effectuées pour l’ensemble des répondants, puis pour
chacune des trois générations séparément. Ces analyses ont permis de vérifier la
représentativité réelle des items retenus eu égard aux conceptions de la reconnaissance et
du soutien entretenues par les répondants des trois générations. Cet examen a d’abord
révélé que la grande majorité des items ont ainsi été évalués comme très représentatifs,
c’est-à-dire que la grande majorité des répondants leur ont attribué un score supérieur à
quatre (sur l’échelle variant de 1 à 7). Par ailleurs, un certain nombre d’items ont tout de
même reçu une proportion élevée d’évaluations notées entre un et quatre, soulignant leur
moins grande représentativité. L’objectif de cet exercice étant d’identifier des énoncés
reflétant les conceptions entretenues par les gens des trois générations à l’égard de ce qui
représente et mérite de la reconnaissance et du soutien au travail, nous avons porté une
plus grande attention à ces énoncés moins représentatifs. En effet, une évaluation de
quatre et moins indique que les répondants ne considèrent pas l’énoncé comme étant
représentatif du concept évalué, et donc, que l’énoncé n’est pas un bon indicateur du
construit en question. La proportion de répondants ayant évalué chaque énoncé comme
peu représentatif (1 à 4) est présentée au Tableau 5.
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Tableau 5
Fréquence cumulée des réponses de I à 4 sur Ï’écheÏle en 7 points
Réponses entre 1 et 4
Items ,Tous Baby-Boorners Generation X Generation Y
- Questionnaire 1 Pratiques de reconnaissances et de soutien
al 26,4 23,9 27,8 29,2
a2 44,3 45,1 46,9 37,5
a3 56,9 53,8 59,8 58,3
a4 21,8 24,7 20,8 16,7
aS 22,2 24,7 18,8 22,9
a6 10,5 9,8 10,3 10,4
a7 20,8 23,7 22,7 10,4
15,1 15,1 17,5 10,4
a9 15,0 18,3 16,5 6,3
alO 25,9 25,8 26,0 22,9
ail 13,0 9,7 14,4 14,6
a12 9,6 9,8 10,3 8,3
a13 11,7 12,9 10,3 12,5
a14 12,7 14,0 8,5 16,7
aiS 16,3 16,1 16,5 14,6
a16 33,1 29,3 35,1 37,5
a17 38,8 39,8 42,3 31,3
a18 19,2 16,1 20,6 22,9
a19 12,9 11,8 14,4 12,5
a20 51,5 57,6 50,5 41,7
a21 17,5 22,6 12,4 18,8
a22 15,5 12,0 17,5 18,8
a23 16,3 18,3 17,5 10,4
a24 22,1 23,7 23,7 16,7
a25 33,2 28,0 38,1 35,4
a26 30,7 33,0 32,0 25,0
a27 12,5 11,7 13,5 12,5
a28 30,3 33,0 30,9 22,9
a29 18,7 17,0 18,6 20,8
a30 28,6 29,0 33,3 18,8
a31 26,7 28,7 24,0 25,0
a32 13,3 12,8 14,4 12,5
a33 37,9 48,9 38,5 12,5
a34 19,9 19,1 26,8 6,3
a35 24,1 26,6 24,7 18,8
a36 14,9 17,0 15,5 10,4
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Réponses entre 1 et 4
Items ,Tous Baby-Boomers Generation X Generation Y
a37 19,5 17,0 22,7 16,7
a38 32,1 39,8 268 27,]
a39 15,0 18,1 12,5 14,6
a40 26,4 28,7 27,1 19,1
a41 15,8 19,1 12,4 14,6
a42 13,7 13,8 14,4 12,5
a43 15,4 16,0 16,7 10,4
a44 30,7 27,7 34,0 31,3
a45 58,5 57j 61,5 53,2
a46 24,7 24,7 29,2 16,7
a47 18,8 19,1 22,9 8,3
a48 28,5 35,5 22,9 27,1
a49 10,0 7,5 12,5 10,4
a50 20,9 22,6 19,8 18,8
a51 15,9 18,1 16,7 10,4
a52 30,3 29,8 33,0 27,1
a53 19,2 21,3 19,6 14,6
a54 14,6 11,8 15,6 16,7
a55 30,4 29,0 33,0 27,]
a56 30,0 28,7 34,4 25,0
a57 28,2 30,1 34,7 12,5
a58 23,0 25,5 27,4 10,4
a59 21,8 22,3 25,5 14,6
a60 22,1 26,6 26,0 6,3
a61 16,0 18,3 13,7 14,6
a62 39,0 39,6 42,1 31,3
a63 25,6 24,7 31,6 12,5
a64 18,5 19,1 18,9 14,9
a65 25,5 27,7 24,2 22,9
a66 26,6 33,3 26,6 12,5
a67 17,6 21,3 12,6 20,8
a68 38,1 40,4 38,5 33,3
a69 5,0 5,4 5,3 2,1
a70 28,0 31,9 22,1 29,2
a71 10,0 13,8 6,3 10,4
a72 7,5 8,5 6,3 8,3
a73 42,0 43,0 36,8 47,9
a74 15,4 13,8 16,7 16,7
a75 20,9 23,4 22,1 14,6
a76 26,4 33,0 28,4 10,4
a77 23,1 22,3 25,5 18,8
50
Réponses entre 1 et 4
Items Tous Baby-Boorners Generation X Generation Y
a78 15,5 15,1 16,8 12,5
a79 18,3 18,1 18,8 16,7
a80 16,3 17,0 18,9 2,3
a81 7,1 9,7 6,3 4,2
a82 49,2 52,1 50,5 40,0
a83 20,5 17 24,2 20,8
a84 35,0 35,1 36,2 33,3
a85 66,9 72,2 64,9 60,4
a86 25,9 26,6 29,5 16,7
a87 25,2 25,5 24,5 25,0
a88 30,5 38,2 29,5 18,8
a89 23,0 29,8 20,0 16,7
a90 28,0 29,8 31,6 16,7
a91 69,0 73,4 70,5 56,3
a92 26,1 29,0 26,3 20,8
a93 18,0 21,5 18,8 8,3
a94 19,7 23,4 18,9 12,5
Questionnaire 2 comportements méritant de la reconnaissance
bi 5,9 4,3 6,4 6,3
b2 26,7 26,1 24,2 33,3
b3 8,4 7,5 10,5 6,3
b4 13,4 10,8 15,8 14,6
b5 30,8 27,7 33,3 33,3
b6 7,5 9,6 8,3 2,1
b7 17,6 12,3 19,8 12,5
b8 12,6 12,9 14,6 8,3
b9 14,2 16,1 14,6 8,3
biO 11,0 12,9 10,6 8,3
bu 7,6 9,6 6,3 6,4
b12 7,9 7,4 7,4 10,4
b13 5,4 7,4 4,2 4,2
b14 6,3 6,4 6,3 6,3
biS 5,9 3,2 8,4 6,3
bÏ6 5,0 5,3 4,2 6,3
517 7,5 9,6 6,3 6,3
b18 5,4 8,5 2,1 6,3
b19 9,2 8,5 8,3 12,5
520 11,7 14,9 10,5 8,3
b21 3,3 3,2 3,1 4,2
b22 3,8 3,2 4,2 4,2
b23 4,2 5,3 3,1 4,3
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Réponses entre 1 et 4
Items , ,Tous Baby-Boorne;-s Generation X Generation Y
b24 11,3 10,6 10,4 14,6
525 5,4 5,3 3,1 10,4
526 11,7 9,6 12,6 14,6
b27 18,4 18,1 18,9 16,7
b28 10,0 10,8 10,4 8,3
b29 7,5 9,7 3,1 12,5
530 7,1 10,6 3,2 8,3
b31 50,8 42,6 51,6 63,8
b32 10,5 9,6 9,5 14,6
b33 59,4 60,6 64,2 47,9
b34 2,1 3,2 2,1 0,0
b35 13,4 12,9 14,6 12,5
b36 6,7 7,5 5,2 8,3
b37 24,6 21,3 22,9 31,3
538 15,4 12,8 16,7 18,8
b39 31,9 29,8 27,7 45,8
b40 5,8 6,4 5,2 6,3
Questionnaire 3 : Situations requérant du soutien
cl 16,5 12,6 17,2 18,8
c2 10,3 14,9 6,3 8,3
c3 15,5 18,6 13,5 12,5
c4 31,2 30,2 29,5 33,3
eS 10,8 12,6 6,3 14,9
c6 31,3 32,1 37,2 17,0
c7 12,1 12,8 12,5 10,4
c8 10,8 12,8 6,3 14,6
c9 11,6 10,3 10,5 14,6
dO 13,9 17,4 10,5 12,5
cli 27,0 31,0 23,2 23,9
c12 17,2 18,4 14,6 18,8
c13 14,2 14,0 10,4 18,8
c14 38,5 38,4 38,9 35,4
c15 16,3 18,4 13,5 14,6
c16 17,3 18,8 16,7 16,7
c17 42,4 41,9 47,4 31,3
ci$ 20,7 20,9 20,8 16,7
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Sur la base des ces résultats, les items ayant été cotés comme peu représentatifs
par 30 % ou plus des répondants, ainsi que par plus de 20 % des répondants de chaque
génération ont été éliminés des analyses subséquentes. Ces items sont en italique dans le
Tableau 5. Concrètement, cela signifie qu’il suffisait qu’une génération considère un
item spécifique comme représentatif (p. ex., items a33, a$$ et c6) pour que celui-ci soit
conservé. Sur la base des ces résultats, 2$ items ont été rejetés, soit les items a2, a3, a16,
al7, a20, a25, a26, a2$, a38, a44, a45, a52, a55, a56, a62, a6$, a73, a$2, a$4, a85, a91,
b5, b31, b33, b39, c4, c14, c17.
Ayant éliminé tous les items, ou presque, pour lesquels un nombre plus que
minimal de participants avait utilisé les plus faibles échelons de l’échelle de réponse, les
items retenus ont ensuite été recodés sur une échelle de réponse en 5 catégories (c.-a-d.,
en regroupant les choix Ï à 3 ensemble, correspondant au choix de réponse «ne
représente pas de la reconnaissance ou du soutien », ou «ne mérite pas de
reconnaissance ou de soutien »).
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Analyses factorielles exploratoires
Afin de vérifier la structure sous-jacente aux réponses des participants sur les
trois questionnaires utilisés, des analyses factorielles exploratoires avec extraction en
axes principaux et rotation d’axes de type oblique (direct obÏirnin) ont été effectuées sur
les réponses fournies par les répondants aux items formant les questionnaires (Fabrigar,
Wegener, MacCallum, & Strahan, 1999; Tabachnick & fidell, 2007). Une attention
particulière a d’abord été portée aux données manquantes et aux valeurs aberrantes (par
les statistiques de Cook et de Mahaïnobis). Ces vérifications ont d’abord révélé un taux
extrêmement faible de données manquantes aux items, variant de 1,3 % et 4,6 ¾
(moyenne = 1,7 % et écart-type = 1,1 %). En conséquence, ces données manquantes ont
été remplacées par la moyenne; les méthodes plus avancées d’information complète (fit!!
information) ou d’imputation multiple n’ayant pas été jugées nécessaires (Enders, 2010;
Graham, 2009). L’examen des valeurs aberrantes suggère l’absence de cas extrêmes
multivariés. Puis, la matrice de corrélations, le test de sphéricité de Bartlett et le
coefficient Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ont été examinés et ont tous confirmé la
pertinence de réaliser une analyse factorielle sur ces données.
Afin de déterminer le nombre de facteurs présents dans les données (voir
Fabrigar et al., 1999; O’Coirnor, 2000), des analyses parallèles (Hom, 1965) et le test
MAP (Minimum Average Partial) de Velicer (1976) ont été réalisés. Alors que le
résultat du test MAP indique simplement le nombre de facteurs présents dans les
54
données (sur la base de la moyenne minimale des corrélations partielles au carré).
L’analyse parallèle est plus complexe. Cette technique consiste en la comparaison des
valeurs propres (eigen vaÏïtes) associées à l’extraction de chaque facteur additionnel
observées sur la base des données réelles à celles obtenues sur la base de données
aléatoires. En fait, cette méthode consiste à contraster le diagramme obtenu par le scree
plot de Catteli (1966) avec celui obtenu sur la base de données purement aléatoires.
Alors que le scree test (Cattell, 1966) suggère la rétention d’un nombre de facteurs
correspondant au point d’inflexion de la courbe ainsi tracée, l’analyse parallèle suggère
plutôt de retenir un nombre de facteurs correspondant au croisement de la courbe des
valeurs observées et aléatoires.
Pour le premier questionnaire (Pratiques de reconnaissances et de soutien), le test
MAP et l’analyse parallèle proposaient la présence de cinq facteurs. Cependant, le scree
test proposait plutôt la présence de deux facteurs. Un examen détaillé de ces résultats a
permis d’observer que les solutions en trois, quatre ou cinq facteurs convergeaient sur
des modèles inappropriés qui comportaient des facteurs vides, ou presque, ainsi que
plusieurs items présentant une saturation croisée très élevée et similaire d’un facteur à
l’autre. Ces résultats suggéraient en fait que l’extraction de plus de deux facteurs
semblait principalement due à un petit nombre d’items partageant très peu de variances
avec les autres et ainsi, tendant à ne pas se regrouper avec les autres. La solution à deux
facteurs, suggérée par le scree test, a ainsi été retenue pour le premier questionnaire.
L’examen de cette solution initiale a cependant révélé que deux items (al et a54)
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présentaient une très grande part d’unicité (ou, alternativement, une communauté
inférieure à 0,20). Ces deux items ont été retirés des analyses. La solution résultante
comportant encore un très grand nombre d’items, nous avons fixé le seuil de rétention
d’un item à un niveau de saturation factorielle supérieur à 0,50 sur son facteur principal.
Ce seuil de 0,50 a été fixé dans le but de réduire le nombre d’items du questionnaire et
de ne conserver que les plus représentatifs des deux facteurs, considérant le nombre
initialement élevé d’items ($9), le faible nombre de facteurs extraits (2) et la taille
modeste de l’échantillon (n = 239). Ainsi, les items a4, a9, a13, a23, a30, a48, a53, a61
et a69, moins représentatifs de leurs facteurs principaux, ont aussi été éliminés. Il faut
également ajouter que plusieurs de ces items présentaient aussi une forte saturation
croisée. finalement, l’item a35 a aussi été éliminé, par souci de conformité avec le reste
de la solution. En effet, cet item était le seul item reflétant la reconnaissance issue des
clients à être encore dans la solution. Ainsi, cet item ne correspondait pas au contenu de
son facteur, en plus de présenter la plus faible saturation factorielle sur celui-ci.
En somme, la solution finale permet de regrouper 43 items dans le premier
facteur reflétant la reconnaissance et le soutien reçus de l’organisation et du supérieur, et
1$ dans le second facteur reflétant la reconnaissance et le soutien reçus de la part des
collègues. Le pourcentage de variance expliquée par chacun des deux facteurs est de
49,47 ¾ pour le premier facteur et de 8,71 % pour le second, et leur corrélation est de
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Dimensions de la reconnaissance et du soutien
Unicité Reçu de l’organisation etItem Reçu des colleguesdu superieur
a60 0,49 0,59 0,20
a46 0,57 0,58 0,12
a93 0,64 0,58 0,04
a34 0,40 0,56 0,31
a33 0,63 0,54 0,11
a80 0,70 0,53 0,03
a71 0,45 0,53 0,30
a77 0,57 0,51 0,21
a8$ 0,73 0,51 0,01
a87 0,26 -0,05 0,89
a92 0,32 -0,05 0,85
a49 0,37 -0,02 0,81
a75 0,25 0,10 0,81
a51 0,30 0,09 0,78
a32 0,34 0,08 0,76
a70 0,46 -0,05 0,76
a43 0,35 0,12 0,73
a27 0,43 0,04 0,73
a22 0,44 0,04 0,73
a59 0,54 -0,08 0,72
a72 0,47 0,03 0,71
a42 0,48 0,06 0,69
a7$ 0,33 0,24 0,66
a63 0,64 -0,07 0,64
a12 0,5$ 0,03 0,63
al$ 0,53 0,10 0,63
a36 0,36 0,29 0,60




Corrélations Facteur 1 facteur 2
Facteur 1 1,00
facteur 2 0,65** 1,00
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La consistance interne des deux facteurs, calculée par le alpha (Œ) de Cronbach
(1951) et le omega (w) de McDonald (1970) est aussi rapporté au Tableau 6 et est très
satisfaisante dans les deux cas. Le coefficient oméga a l’avantage de considérer la
solution factorielle et le poids relatif de chaque item dans celle-ci et se calcule comme
suit w (?i[)2 / ([(i(]2 + ii), où i est la saturation factorielle des items et dii, leurs
unicités. Au niveau de la corrélation entre les deux facteurs, le résultat de 0,65 indique
que les facteurs mesurent bel et bien deux dimensions différentes, bien qu’inter-reliés.
Les analyses parallèles et le test MAP proposent l’existence de cinq ou six
facteurs sous-jacents au second questionnaire évaluant les situations méritant de la
reconnaissance. Le scree test suggère plutôt trois ou quatre facteurs. Un examen initial
de ces solutions a révélé la supériorité de la solution en cinq facteurs. Effectivement, la
valeur interprétative de cette solution semble meilleure et moins d’énoncés doivent être
supprimés en raison de saturations croisées ou trop faibles. L’examen de la solution
initiale suggère l’élimination de l’item b35, en raison d’une trop grande unicité, des
items bi, b2, b$, bl$, b20, b22, b23 et b24 présentant une saturation factorielle
inférieure à 0,40 sur leur facteur principal (nous avons modifié le seuil pour prendre en
considération le meilleur ratio items/sujets/facteurs de cette analyse), ainsi que les items
b15, b17, bl9, b21 et b40 qui présentaient une trop forte saturation factorielle croisée
impossible à expliquer. Cette solution, rapportée au Tableau 7, regroupe un total de 22
items répartis dans cinq facteurs présentant une consistance interne satisfaisante. Les
corrélations entre ces facteurs confirment leurs liens, ainsi que leur caractère distinct.
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Tableau 7
Analyse factorielle du questionnaire d’évaluation de ce qui mérite de la reconnaissance
Dimension de ce qui mérite de la reconnaissance
Travail
Item Unicité Ethique Performance Investissement Présence d’équipe
b36 0,24 0,81 0,03 0,01 0,07 -0,03
b34 0,39 0,74 0,09 -0,10 -0,05 0,03
b30 0,33 0,72 -0,08 -0,07 0,08 -0,05
b25 0,35 0,67 0,08 -0,02 0,03 -0,11
b29 0,30 0,66 -0,09 -0,01 0,18 -0,11
b9 0,55 0,10 0,66 0,07 0,00 -0,01
b6 0,5$ -0,02 0,64 0,06 0,11 0,00
b7 0,58 -0,15 0,56 -0,23 0,05 0,06
blO 0,42 0,08 0,56 -0,16 -0,03 -0,16
bu 0,39 0,08 0,43 -0,12 0,01 -0,35
b16 0,51 0,23 0,41 -0,07 -0,08 -0,23
b27 0,26 -0,05 -0,01 -0,86 0,03 -0,04
b26 0,35 0,02 -0,08 -0,76 0,09 -0,06
b28 0,33 0,03 0,10 -0,73 -0,04 -0,09
b35 0,51 0,13 0,01 -0,62 0,05 0,04
b32 0,40 0,25 0,14 -0,50 0,07 0,02
b4 0,20 -0,04 0,00 0,00 0,89 -0,06
b3 0,19 0,03 0,09 0,01 0,84 -0,04
b3$ 0,32 0,19 0,01 -0,16 0,63 0,03
b13 0,12 -0,06 -0,02 -0,03 0,05 -0,95
b14 0,26 0,21 0,02 0,04 0,06 -0,69
b12 0,32 0,06 0,06 -0,16 0,11 -0,60
%variance 45,11 7,32 5,30 3,98 2,43
Consistance interne
Œ 0,91 0,82 0,89 0,89 0,90
w 0,89 0,78 0,85 0,89 0,88
Corrélations facteur 1 facteur 2 Facteur 3 Facteur 4 Facteur 5
Facteur 1 1,00
Facteur 2 0,47** 1,00
Facteur 3 0,59** 0,59** 1,00
Facteur 4 0,60** 0,44** 0,59** 1,00
facteur 5 0,72** 0,56** 0,57** 0,58** 1,00
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Le premier facteur comprend cinq énoncés reflétant une certaine éthique de
travail méritant reconnaissance (p. ex., b34. Offrir un bon service aux usagers; b.36.
Avoir des comportements respectueux) et explique 45,11 ¾ de la variance totale. Le
second facteur comprend six énoncés reflétant la performance au travail et l’innovation
(p. ex., bil. Arriver à résoudre un problème; b16. Contribuer à l’amélioration des
pratiques de travail) et explique 7,32 ¾ de la variance totale obtenue. Le troisième
facteur comprend cinq énoncés reflétant un niveau élevé d’investissement au travail (p.
ex. b27. Être dévoué au travail; b.2$. Améliorer ses performances personnelles) et
explique 5,30 % de la variance totale. Le quatrième facteur comprend trois énoncés
reflétant la présence au travail (p. ex., b3. Être assidu au travail; b4. Être ponctuel) et
explique 3,9$ ¾ de la variance totale. finalement, le cinquième facteur comprend trois
énoncés reflétant le travail en équipe (p. ex., b12. Donner du soutien à un collègue; b14.
Contribuer au bon climat de l’équipe) et explique 2,43% de la variance totale. Les
corrélations entre les facteurs varient de 0,44 à 0,72, ce qui implique que les cinq
facteurs mesurent bien des dimensions distinctes.
finalement, l’analyse parallèle, le test MAP, et le scree test suggèrent tous que
les réponses au troisième questionnaire, portant sur les situations requérant du soutien au
travail, sont représentées par un seul facteur sous-jacent. L’examen de cette solution
confirme aussi la pertinence de conserver tous les items. Cette solution est rapportée au
Tableau 8. Le facteur ainsi retenu regroupe un total de 15 énoncés, affichant une
consistance interne de 0,94 et permettant d’expliquer 52,03 % de la variance totale.
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Tableau 8
Analyse factorielle du questionnaire d’évaluation des situations dans lesquelles du
soutien est souhaité au travail























Les résultats obtenus sur chacun des facteurs ainsi extraits par les individus des
trois générations ont ensuite été comparés par le biais d’analyses de variances univariées
(ANOVAs) à trois niveaux (c.-a-d., groupes générationnels), après s’être assurés du
respect des postulats de ces analyses (c.-a-d., homogénéité des variances et normalité).
Ces résultats, rapportés au Tableau 9, révèlent qu’aucune des comparaisons de
moyennes n’est significative, même en utilisant un p non-corrigé (c.-à-d., sans
ajustement de Bonferoni) de 0,05. Cela suggère que les attentes en termes de
reconnaissance et de soutien au travail ne diffèrent pas de manière significative selon la
génération d’appartenance.
En observant les moyennes obtenues, au Tableau 10, il est possible d’observer
qualitativement quelques minces divergences entre les générations. Tout d’abord, les
Baby-Boorners tendent à attribuer une valeur plus élevée aux énoncés que les
générations plus jeunes sur la majorité des dimensions mesurées, ce qui suggère plutôt
un effet de l’âge que de la génération. Cependant, en conformité aux résultats des
ANOVAs, les résultats démontrent surtout la grande similitude de perceptions entre les
trois générations. Outre ce constat, les résultats indiquent une préférence générale pour
la reconnaissance issue de l’organisation. Pour ce qui est des comportements qui
méritent de la reconnaissance et du soutien, la préférence semble aller à l’éthique de
travail, suivi du travail d’équipe, de la présence, de la performance et de l’investissement.
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Tableau 9
ANOVAs simples à trois niveaux
Variable dl effet f Êta carré
1. Reconnaissance et soutien (score global) 2 2,24 0,02
1.1 Reconnaissance et soutien de l’organisation 2 2,47 0,02
1.2 Reconnaissance et soutien des collègues 2 1,42 0,01
2. Ce qui mérite reconnaissance (global) 2 0,33 0,00
2.1 Éthique 2 0,68 0,01
2.2 Performance 2 1,93 0,02
2.3 Investissement 2 0,20 0,00
2.4 Présence 2 0,24 0,00
2.5 Travail d’équipe 2 0,5 1 0,00
3. Situations requérant du soutien 2 0,75 0,01
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Tableau 10
Moyennes obtenues par génération
Génération Y Génération X Babv-Boomers Total
Variables
Moy. ET Moy. ET Moy. ET Moy. ET
1. Reconnaissance et
6,93 1,40 7,14 1,68 7,53 1,60 7,13 1,60
soutien (global)
1. 1 Reconnaissance et
soutien de 3,46 0,81 3,61 0,96 3,81 0,92 3,59 0,92
l’organisation
1.2 Reconnaissance et
3,47 0,83 3,52 0,88 3,73 0,81 3,55 0,84
soutien des collègues
2. Ce qui mérite
19,93 3,59 20,11 3,26 20,43 3,42 20,10 3,38
reconnaissance (global)
2.1 Éthique 4,28 0,78 4,41 0,72 4,33 0,79 4,34 0,76
2.2 Performance 3,77 0,66 3,83 0,73 4,02 0,72 3,84 0.71
2.3 Investissement 3,81 0,90 3,74 0,82 3,82 0,85 3,78 0,85
2.4 Présence 4,00 0,98 3,95 1,06 4,07 0,90 4,00 0,98
2.5Travaild’équipe 4,07 0,87 4,18 0,85 4,19 0,85 4,19 0,85
3. Situations requérant




En continuité avec la première étude, cette seconde étude porte sur les objectifs 3
à 5 de cette thèse. Dans cette seconde étude, le questionnaire développé, puis raffiné lors
de l’étude 1 qui portait sur les attentes des gens en matière de reconnaissance et de
soutien au travail a été administré à un nouvel échantillon. Ce questionnaire sera
cependant utilisé pour évaluer, cette fois-ci, les perceptions de répondants issus des trois
générations ciblées (Y, X et Baby-Boorners) quant aux pratiques de reconnaissances et
de soutien en vigueur dans leur organisation, de concert avec d’autres outils évaluant des
résultantes importantes sur le plan organisationnel, soit l’habilitation au travail,
l’engagement affectif au travail, l’épuisement professionnel et l’intention de quitter
(Abualrub & Al-Zaru, 2008; Bakker et al., 2000; Butts, Vanderburg, DeJoy, Schaffer, &
Wilson, 2009; Randail et al., 1999).
Ainsi, dans un premier temps, cette étude tentera de reproduire la structure
factorielle obtenue à l’étude 1 lorsque le même outil est utilisé pour évaluer le milieu de
travail lui-même, plutôt que les attentes des gens à l’égard de celui-ci. Sur la base de la
structure factorielle ainsi obtenue, cette étude vérifiera ensuite si les répondants des trois
générations ciblées (Baby-Boomers, X et Y) perçoivent différemment les pratiques de
reconnaissance et de soutien utilisées dans leur milieu de travail, une autre source
potentielle de variabilité intergénérationnelle (objectif 3).
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Puis, afin de vérifier la validité prédictive de l’outil de mesure développé, cette
étude évaluera les liens entre les diverses facettes de la reconnaissance et du soutien au
travail mesurées et les résultantes ciblées et connues comme étant en partie influencées
par les pratiques de reconnaissance et de soutien utilisées dans l’organisation (objectif 4).
finalement, afin d’investiguer une troisième source possible de variabilité
intergénérationnelle, cette étude cherchera à vérifier si l’efficacité des diverses pratiques
de reconnaissance et de soutien mesurées varie selon les générations. Cette efficacité est
opérationnalisée par le pouvoir prédictif de ces pratiques sur les diverses résultantes
considérées et la variabilité par l’effet modérateur potentiel du groupe générationnel sur




Pour cette étude, Y $50 participants potentiels, employés de trois organisations
Témiscabitibiennes distinctes (du domaine de la santé, scolaire, et municipal), ont été
sollicités. Un total de 320 participants ont retourné un questionnaire complété et forment
l’échantillon final de cette étude, pour un faible taux de participation de 17,3 %. De ces
participants, 10,5 % sont issus de la génération Y, 43,9 % de la génération X et 45,5 ¾
de la génération des Baby-Boorners. De plus, 61,6 % sont des femmes, 37,9 % sont en
union libre tandis que 34,2 % sont mariés, 21,0 ¾ ont complété des études collégiales et
54,1 % des études universitaires, 39,2 ¾ ont un revenu familial annuel de plus de 95 000
$ alors que 26,4 % ont un revenu familial annuel de moins de 50 000 S et 94,4 ¾ des
participants ont comme langue maternelle le français.
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Procédure
Dans chacune des organisations sollicitées, la procédure d’administration a été
sensiblement la même. En somme, le projet était d’abord présenté aux dirigeants et aux
représentants des différentes instances syndicales. Une fois l’entente de collaboration
conclue, un plan de communication était mis en marche pour informer le personnel de
l’arrivée prochaine du projet et pour promouvoir leur participation. Ce plan de
communication comportait des actions telles que des communiqués internes composés et
signés par les dirigeants et acheminés via te système d’Intranet ou le journal interne,
ainsi que des annonces verbales des gestionnaires.
Après l’étape de promotion du projet, l’administration des questionnaires était
réalisée. Pour ce, les 1 850 participants sollicités recevaient les documents requis soit en
main propre par l’expérimentatrice ou le gestimmaire, soit par couniel. Le document
remis comprenait une lettre de présentation, un formulaire de consentement, un
questionnaire de données sociodémographiques, les questionnaires développés dans
cette thèse ainsi que les tests critères permettant de mesurer l’habilitation au travail,
l’engagement affectif en milieu dc travail, l’épuisement professionnel et l’intention de
quitter. Tous ces documents sont présentés à l’Appendice f. Les participants ont
également reçu une enveloppe de retour pré adressée et pré affranchie
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Mcsurcs des résultantes
L ‘habilitation au travail. Boudrias (2004; Boudrias & Savoie, 2006; Boudrias,
Gobert, Savoie, & Vandenberghe, 2003) propose de distinguer l’habilitation
(empowerment) psychologique, soit l’état d’une personne qui se perçoit capable de
contribuer activement au succès de son organisation, de l’habilitation comportementale,
soit la participation active d’un individu à son milieu de travail. Ces auteurs ont
développé des instruments de mesure visant à évalue;- ces deux facettes de l’habilitation
au travail. L’habilitation psychologique sera mesurée par une échelle de 12 items
(Boudrias, 2004; Boudrias, Rousseau, Migneault, Morin, & Courcy, 2010) évaluant les
quatre dimensions (de trois items chacune) proposées par Spreitzer (1995), soit le sens
du travail (p. ex., « 8. Mes activités de travail ont beaucoup d’importance à mes yeux. »),
l’autonomie perçue (p. ex., «2. Je peux décider moi-même de la façon d’organiser mon
travail. »), l’influence perçue (p. ex., «6. J’ai beaucoup d’influence dans mon groupe de
travail. ») et le sentiment de compétence (p. ex., «7. Je me sens tout à fait capable de
réaliser les résultats attendus dans mon travail.»). Chaque item utilise une échelle en
cinq points de type Likert (1 = pas d’accord à 5 tout à fait d’accord). Les analyses de
cohérence interne montrent des alphas de 0,87 à 0,91 pour ces échelles.
L’habilitation comportementale englobe l’efficacité au travail d’un employé (e.
a-d., les comportements «in role»: accomplir les comportements exigés dans la
description de tâche) et les comportements de citoyenneté organisationnelle (CCO, e. -a
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d., les comportements «extra role»: émettre volontairement et sans compensation des
comportements bénéfiques pour l’organisation qui vont au-delà de la description de
tâches). Ces deux aspects sont évalués par un outil de 26 items (Boudrias & Savoie,
2006; Migneault, Boudrias, & Rousseau, 2008) couvrant six dimensions (a variant de
0,85 à 0,94) soit, l’efficacité au travail (4 items, p. ex., « 1. Assumer mes responsabilités
dans mon travail. ») et les CCO dirigés envers les tâches (3 items, p. ex., «7. Mettre en
amélioration mes idées d’amélioration dans mon travail. »), les collègues (7 items, p. ex.,
« 1. Aider mes collègues à accomplir leur travail. »), l’organisation (5 items, p. ex., «2.
M’impliquer dans des comités de travail. »), le supérieur immédiat (4 items, p. ex., «3.
Proposer à mon supérieur des façons d’améliorer le rendement de l’unité de travail. ») et
la clientèle (3 items, p. ex., «3, Présenter une image positive de l’organisation aux
clients. »). Ces deux dernières dimensions représentent un ajout effectué par Madore
(2004). Tous ces items sont répondus sur une échelle de fréquence en cinq points allant de
1- Rarement à 5- Très souvent.
L ‘engagement affect/ La version courte du questionnaire multidimensionnel
d’engagement en milieu de travail (Madore, 2004; Morin, Madore, Morizot, Boudrias &
Tremblay, 2009) sera utilisée pour mesurer l’engagement affectif des employés envers
huit cibles (trois items par cible; a = 0,75 à 0,92) : l’organisation (p. ex., « 9. Le (mettre
le nom de l’organisation) a beaucoup d’importance pour moi. »), le superviseur (p. ex.,
« 10. Je me considère privilégier(e) de travailler avec quelqu’un comme mon (ma)
supérieur(e) immédiat(e). »), les collègues (p. ex., « 19. Lorsque je parle de mes
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collègues de travail (dans mon programme), je les décris comme des personnes avec qui
il est très agréable de travailler. »), la clientèle (p. ex., «20. La satisfaction des
clients/usagers du (mettre le nom de l’organisation) est prioritaire à mes yeux. »), travail
(p. ex., «22. La majorité de mes objectifs personnels sont orientés vers le travail. »), les
tâches (p. ex., «23. Je n’aime pas les tâches que j’effectue dans mon poste actuel. »), la
profession (p. ex., «21. J’aime trop ma profession pour penser à changer d’occupation. »)
et la carrière (p. ex., «24. Je considère qu’il est important de planifier sa carrière. »). À
ce questionnaire ont aussi été ajoutés les trois items (Œ = 0,79) initialement développés
par Becker et Billings (1993) et traduits par Morin et al. (2006) afin de mesurer
l’intention de quitter son emploi. Ces items sont tous répondus sur une échelle de Likert
en cinq points (1 = Entièrement en désaccord à 5 Entièrement d’accord).
L ‘épuisement proftssionneÏ. Le niveau d’épuisement professionnel sera évalué à
partir d’une traduction française du Maslach Bumout Inventory — General Survey (MBI
GS; Loisellc, Courcy, & Morin, 2008; Morin et al., 2006). L’instrument de mesure
comporte un total de 16 énoncés qui permet d’évaluer les trois dimensions de
l’épuisement professionnel l’épuisement émotionnel (Œ = 0,86 à 0,93, cinq énoncés, p.
ex., «6. Je me sens vidé(e) par mon travail »), le cynisme (Œ = 0,75 à 0,83, six énoncés,
p. ex., «9. Mon travail ne me passionne plus autant qu’avant. ») et le sentiment
d’inefficacité professionnelle (ci = 0,74 à 0,83, six énoncés, p. ex., « 10. D’après moi, je
fais du bon travail. » (item inversé)). Ces items sont tous répondus sur une échelle de




Comme pour l’étude 1, des analyses factorielles exploratoires avec extraction en
axes principaux et rotation d’axes de type oblique (direct oblirnin) ont été effectuées sur
la banque de données issue des réponses des participants aux items formant les
questionnaires validés à l’étude Ï (Fabrigar, Wegener, MacCallum, & Strahan, 1999;
Tabachnick & Fideli, 2007). Une attention particulière a d’abord été portée aux données
manquantes et aux valeurs aberrantes (par les statistiques de Cook et de Mahalnobis).
Certains participants avaient d’abord omis de répondre à certains questionnaires
et ont ainsi été d’emblée retirés des analyses deux participants pour le questionnaire sur
les comportements reconnus et neuf participants pour le questionnaire sur les situations
soutenues. Une fois de plus, ces vérifications ont d’abord révélé un taux extrêmement
faible de données manquantes aux items des divers questionnaires (moyenne = 1,3 % et
écart-type = 2,7 %), ne justifiant pas le recours à des méthodes avancées de traitement
des données manquantes (information complète ou imputation multiple; Enders, 2010;
Graham, 2009). Ces données manquantes ont été remplacées par la moyenne. L’examen
des valeurs aberrantes a révélé la présence d’un faible nombre de cas extrêmes
multivariés, retirés des analyses subséquentes : 27 participants pour le questionnaire sur
la reconnaissance et le soutien au travail, 30 pour le questionnaire sur les comportements
reconnus, et 19 pour le questionnaire sur les situations soutenues. Des analyses
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additionnelles ont cependant révélé que l’inclusion ou non de ces participants n’avait
qu’un effet négligeable sur les données.
Par la suite, la matrice de corrélations, le test de sphéricité de Bartlett et le
coefficient Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ont été examinés et ont tous confirmé la
pertinence de réaliser une analyse factorielle sur ces données. Afin de détenniner le
nombre de facteurs présents dans les données (voir Fabrigar et al., 1999; O’Connor,
2000), des analyses parallèles (Horn, 1965) et le test MAP (Minimum Average Partial)
de Velicer (1976) ont été réalisés.
Pour le premier questionnaire (Pratiques de recormaissances et de soutien), les
résultats du scree test de Cattel proposaient une solution en cinq facteurs, tandis que les
résultats du MAP test proposaient sept facteurs et que les analyses parallèles proposaient
trois facteurs. Lors de l’étude précédente, la solution factorielle retenue était composée
de deux facteurs. Un examen détaillé de ces résultats a permis d’observer d’abord que
les solutions à plus de trois facteurs présentaient des facteurs vides, supportant ainsi les
conclusions de l’analyse parallèle. La solution en deux facteurs permettait de reproduire
la solution obtenue à l’étude précédente, mais l’ajout d’un troisième facteur permettait
d’ajouter une distinction additionnelle, soit de séparer la reconnaissance et le soutien
issus de l’organisation de celle offerte par le supérieur (fusionnées lors de l’étude
précédente). C’est donc cette solution en trois facteurs qui a été retenue. L’examen de
cette solution a cependant révélé que les items a8O et a88 présentaient une grande part
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d’unicité (ou, alternativement, une communauté inférieure à 0,20). Ces deux items ont
donc été retirés. Les items a7, al4, a33, a7l et a77 ont également été retirés. En effet,
ces items présentaient un très faible niveau de saturation ( 0,400) sur leur facteur
principal et/ou de fortes saturations croisées d’ampleur comparable à leur saturation
principale et non-explicable sur une base théorique.
En somme, la solution finale permet de regrouper 54 items au total, dont 23 dans
le premier facteur reflétant la reconnaissance et le soutien reçus du supérieur, 18 dans le
second facteur reflétant la reconnaissance et le soutien reçus des collègues, ainsi que 13
dans le troisième facteur reflétant la reconnaissance et le soutien reçus de l’organisation.
Le pourcentage de variance expliquée par chacun des facteurs est respectivement de
45,61 ¾, 20,72 % et 3,62 %. Leurs corrélations varient entre 0,21 et 0,7$, confirmant
leur caractère distinct, mais aussi le fait qu’ils mesurent des construits latents inter-reliés.
Il est intéressant de noter que la corrélation la plus élevée (0,78) concerne la
reconnaissance et le soutien issus du supérieur et de l’organisation, deux sources
fusionnées lors de l’étude précédente. Cette solution est rapportée au Tableau 11. Les
indices de consistance interne de ces trois facteurs, calculés par l’alpha (Œ) de Cronbach




Analyse factorielle du questionnaire d’évaluation de la reconnaissance et du soutien
Dimensions de la reconnaissance et du soutien
Items Unicité Reçu du Reçu des Reçu de
supérieur collègues l’organisation
a5 0,26 0,99 0,01 -0,20
a50 0,13 0,99 0,01 -0,08
a10 0,27 0,95 0,03 -0,15
a65 0,22 0,92 0,03 -0,06
a21 0,26 0,91 0,02 -0,07
a67 0,20 0,89 -0,02 0,00
a94 0,13 0,89 -0,01 0,06
a6 0,28 0,85 -0,03 0,00
a64 0,13 0,85 -0,02 0,12
a37 0,17 0,85 0,02 0,08
a79 0,17 0,85 -0,01 0,10
a19 0,23 0,82 -0,04 0,09
a41 0,24 0,80 0,00 0,10
ail 0,34 0,78 -0,03 0,04
a31 0,33 0,77 0,05 0,05
a29 0,20 0,75 -0,02 0,20
a39 0,26 0,73 0,06 0,15
a89 0,22 0,72 -0,02 0,22
a8l 0,26 0,70 -0,05 0,22
a58 0,20 0,69 -0,01 0,26
a46 0,42 0,57 -0,02 0,25
a34 0,39 0,54 0,24 0,19
aiS 0,39 0,47 0,13 0,32
a32 0,1$ -0,03 0,92 -0,03
a49 0,18 -0,05 0,90 0,02
a92 0,21 -0,04 0,90 -0,03
a22 0,22 -0,07 0,89 -0,02
a75 0,22 -0,04 0,88 0,05
a51 0,24 0,01 0,87 0,02
a87 0,26 0,05 0,86 -0,01
a70 0,29 0,03 0,86 -0,06
a43 0,26 -0,09 0,85 0,00
a72 0,23 0,05 0,85 0,12
a36 0,29 0,08 0,85 -0,04
a12 0,37 0,00 0,82 -0,11
a42 0,34 0,08 0,82 -0,02
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Dimensions de la reconnaissance et du soutien
Items Unicité Reçu du Reçu des Reçu dc
supérieur collègues 1’ organisati on
a78 0,34 0,04 0,80 -0,02
a18 0,38 -0,09 0,79 -0,02
a27 0,41 0,02 0,73 0,15
a59 0,47 0,06 0,72 0,02
a63 0,49 0,04 0,69 0,03
a76 0,22 0,03 -0,04 0,87
a47 0,34 0,07 -0,01 0,79
a40 0,29 0,18 0,00 0,79
a83 0,31 0,13 -0,03 0,79
a86 0,22 -0,01 -0,01 0,75
a90 0,31 0,26 -0,05 0,75
a60 0,45 0,03 0,02 0,75
a66 0,31 -0,13 0,01 0,62
a8 0,66 0,15 -0,05 0,59
a93 0,69 0,22 0,14 0,57
a75 0,22 0,21 0,13 0,54
a57 0,48 0,19 0,09 0,52
a24 0,42 0,15 0,21 0,50
% de variance 45,61 20,72 3,62
Consistance interne
cL 0,99 0,98 0,95
w 0,98 0,98 0,94
Corrélations Facteur 1 facteur 2 Facteur 3
facteur 1 1,00
Facteur2 0,21** 1,00
Facteur 3 0,78** 0,37** 1,00
7$
Pour le second questionnaire, évaluant les situations méritant de la
reconnaissance, les résultats du scree test de Cattel proposent une solution en deux
facteurs, les résultats du MAP test proposent trois ou quatre facteurs, tandis que les
analyses parallèles proposent quatre facteurs. Lors de l’étude précédente, la solution
factorielle retenue était composée de cinq facteurs. Ainsi, ces différentes solutions ont
été explorées. D’abord, les solutions en deux et trois facteurs menaient à l’élimination
d’un très grand nombre d’items (plus du tiers) sur la base des indices de saturations
faibles ou de saturations croisées importante. Ceci suggère que deux à trois facteurs sont
insuffisants pour bien résumer les réponses aux items de ce questionnaire. Parmi les
solutions en quatre et cinq facteurs, celle en quatre facteurs semble plus interprétable au
niveau théorique, confirmant ainsi les suggestions du test MAP et des analyses parallèles.
En effet, la valeur interprétative de cette solution semble meilleure, moins d’énoncés
doivent être supprimés en raison de saturations croisées ou trop faibles et la variance
expliquée est excellente (82,00%). L’examen de la solution initiale suggère néanmoins
une problématique de redondance entre trois items (a29, a30, a36), créant un cas de
Heywood. Ces trois items traitent tous de l’honnêteté et du respect. De ces trois items,
l’item a30 a été conservé. Cette solution, rapportée au Tableau 12, regroupe un total de
20 items, dont neuf dans le premier facteur, quatre dans le deuxième, cinq dans le
troisième et deux dans le quatrième facteur. Ces quatre facteurs présentent tous une
consistance interne satisfaisante (variant de 0,87 à 0,97) et sont significativement inter
corrélés (0,69 à 0,84), tout en conservant leur caractère distinct.
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Tableau 12
Analyse factorielle du questionnaire d’évaluation des comportements reconnus
.
Dimension des comportements reconnus
Items Umcite ,Investissement Travail d equipe Performance Presence
b34 0,20 0,99 -0,05 -0,04 -0,03
530 0,14 0,95 0,05 -0,0$ -0,02
b31 0,14 0,77 0,04 0,06 0,09
b35 0,18 0,76 0,10 0,04 0,04
b38 0,20 0,75 -0,03 -0,04 0,22
526 0,21 0,74 0,05 0,18 -0,03
b27 0,15 0,62 0,05 0,24 0,09
b2$ 0,1$ 0,48 0,21 0,26 0,05
b25 0,23 0,39 0,22 0,14 0,23
514 0,09 0,05 0,98 -0,02 -0,0$
b13 0,14 -0,03 0,90 -0,02 0,09
b12 0,16 0,09 0,85 -0,05 0,05
b16 0,19 -0,03 0,67 0,28 0,05
59 0,14 0,22 0,11 0,72 -0,05
57 0,21 0,10 -0,02 0,58 0,33
biO 0,17 0,14 0,20 0,46 0,24
b6 0,33 0,07 0,27 0,46 0,13
bu 0,19 0,15 0,23 0,42 0,23
b4 0,14 0,05 0,07 -0,02 0,85
b3 0,09 0,08 0,02 0,05 0,84
%de variance 74,0$ 4,11 2,70 1,69
Consistance interne
Œ 0,97 0,95 0,95 0,94
w 0,96 0,95 0,87 0,95
Corrélations Facteur 1 Facteur 2 facteur 3 Facteur 4
Facteur 1 1,00
Facteur 2 0,83** 1,00
Facteur 3 0,82** 0,$3** 1,00
Facteur 4 0,$4** 0,69** 0,78** 1,00
$0
Le premier facteur comprend neuf énoncés reflétant un niveau élevé
d’investissement au travail (p. ex., b34. Offrir un bon service aux usagers ; b31.
S’impliquer au travail), explique 74,0$ % de la variance totale, et semble fusionner les
premier (« éthique de travail ») et troisième (« investissement ») facteurs de la première
étude. Il s’agit clairement du facteur central à cette solution. Le second facteur comprend
quatre énoncés reflétant le travail en équipe (p. ex., b14. Contribuer au bon climat de
l’équipe; b13. Travailler efficacement en équipe), explique 4,11 % de variance
additionnelle et correspond au cinquième facteur de l’étude précédente. Le troisième
facteur comprend cinq énoncés reflétant la performance au travail et l’innovation (p. ex.,
b9. Faire un bon coup; b7. Obtenir un rendement supérieur aux attentes), explique
2,70 % de variance additionnelle et correspond au second facteur de l’étude précédente.
Le quatrième facteur comprend deux énoncés reflétant la présence au travail (p. ex., b4.
Être ponctuel; b3. Être assidu au travail), explique 1,69 % de variance additionnelle et
correspond au quatrième facteur de l’étude précédente.
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Finalement, pour le troisième questionnaire portant sur les situations requérant du
soutien au travail, les résultats des analyses parallèles et du test MAP proposent une
solution en un facteur conforme à celle de l’étude précédente. Les résultats du scree test
suggèrent plutôt une solution en deux facteurs. Les deux solutions ont été examinées.
Pour la solution en deux facteurs, de nombreux items posaient problème et devaient être
éliminés. Pour sa part, la solution avec un facteur unique ne requiert aucune élimination
d’item et a donc été retenue. Cette solution est rapportée au Tableau 13. Le facteur ainsi
retenu regroupe un total de 15 énoncés, affichant une consistance interne de 0,94, et
permettant d’expliquer 51,23 % de la variance totale.
$2
Tableau 13
Analyse factorielle du questionnaire d’évaluation des situations dans























































Comme lors de l’étude précédente, les résultats obtenus sur chacun des facteurs
ainsi extraits par les individus des trois générations ont ensuite été comparés par le biais
d’analyses de variance univariées (ANOVAs) à trois niveaux (c.-à-d., groupes
générationnels), après s’être assurés du respect des postulats de ces analyses (c.-à-d.,
homogénéité des variances et normalité). Ces résultats, rapportés au Tableau 14, révèlent
l’existence de différences significatives entre les générations pour les dimensions de
reconnaissance et soutien offert par le supérieur (F = 3,63), les collègues (F = 5,20), et
l’organisation (F = 5,65). Ces résultats ont justifié la réalisation de tests de comparaisons
a posteriori par le biais du test de Tukey réalisé sur ces quatre facteurs dont les résultats
sont présentés aux Tableaux 15 et 16. Ces résultats montrent dans un premier temps que




ANOVAs simples à trois niveaux
Variable dl effet F Êta carré
Source de la reconnaissance et du soutien
Supérieur 2 3,43* 0,22
Collègue 2 5,20* 0,32
Organisation 2 5,65* 0,21
Comportements reconnus
Investissement 2 1,95 0,05
Travail d’équipe 2 0,79 0,07
Performance 2 1,16 0,12
Présence 2 0,49 0,03
Soutien 2 3.17 0,21
*p<0,05
Tableau 15
Résultats aux tests de comparaisons multiples de Tukey
Groupes Intervalle de confiance à 95%
ElTeur Borne Borne
facteur I J Différence (I-J) standard inférieure supérieure
Reconnaissance: BB X 0,43* 0,1$ -0,84 -0,01
supérieur BB Y -0,49 0,29 -1,16 0,18
X Y -0,06 0,29 -0,74 0,61
Reconnaissance: BB X 0,40t 0,13 -0,72 -0,09
collègues BB Y -0,42 0,21 -0,92 0,09
X Y -0,01 0,22 -0,52 0,49
Reconnaissance: BB X 0,35* 0,15 -0,70 -0,01
organisation BB Y -0,47 0,24 -1,02 0,09




Moyennes obtenues par génération
BabyGeneration Y Generation X TotalVariables Boomers
Moy. ET Moy. ET Moy. ET Moy. ET
Source de la reconnaissance et du soutien
Supérieur 4,58 1,54 4,52 1,48 4,10 1,46 4,33 1,49
Collègues 5,49 0,96 5,48 1,03 5,0$ 1,21 5,30 1,13
Organisation 4,54 1,23 4,43 1,17 4,07 1,27 4,2$ 1,23
Comportements reconnus
Investissement 5,32 1,39 5,00 1,64 4,93 1,60 5,00 1,60
Travail d’équipe 5,14 1,50 4,99 1,58 4,77 1,4$ 4,91 1,53
Performance 5,0$ 1,45 4,69 1,56 4,51 1,53 4,65 1,54
Présence 5,11 1,55 4,78 1,78 4,7$ 1,83 4,82 1,77
Soutien 4,47 1,14 4,25 1,23 3,97 1,22 4,15 1,23
Les résultats indiquent qu’à tout coup, les répondants appartenant à la génération
des Baby-Boomers obtiennent des moyennes plus faibles que les autres générations. Cela
pourrait indiquer qu’ils deviennent plus exigeants et critiques avec le temps,
comparativement aux répondants des générations X et Y qui apparaissent plus optimistes
face à la reconnaissance et au soutien reçu. Ces résultats permettent de cibler quelques




Une série d’analyses de régression multiples ont été effectuées afin d’évaluer
l’apport prédictif des différentes dimensions de la reconnaissance et du soutien
identifiées précédemment sur les différentes résultantes considérées. Compte tenu de
l’évaluation ultérieure d’effets d’interactions, chaque prédicteur a préalablement été
centré à sa moyenne, ce qui a pour effet d’éliminer une part de la colinéarité non-
nécessaire induite par la création d’effet d’interactions impliquant le produit de variables
(Cohen, Cohen, Aiken, & West, 2003). Une série de régressions simples ont d’abord été
menées sur les quatre variables contrôles potentielles disponibles pour cette étude afin
de vérifier la pertinence de les retenir pour les analyses subséquentes, soit le sexe (codé
O pour les hommes et 1 pour les femmes), le revenu familial brut (évalué sur une échelle
en 10 points) et le niveau de scolarité (évalué sur une échelle de 10 points).
L’appartenance générationnelle a aussi été considérée comme prédicteur
sociodémographique additionnel. Celle-ci a été représentée par deux variables factices
binaires, ou Dummys, reflétant l’appartenance à la génération Y (codée 1) versus les
autres (codés 0) et X (codé 1) versus les autres (codés 0). Les résultats dc ces analyses
initiales confirment la pertinence de conserver certaines de ces variables comme



















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Ces résultats montrent que le degré d’habilitation psychologique peut être
significativement prédit par le niveau de scolarité et le revenu familial. De même,
certaines échelles d’habilitation comportementale sont significativement prédites par le
fait d’être une femme (plus d’efficacité en emploi et de CCO-clients) et le niveau de
scolarité (plus d’efficacité en emploi, moins de CCO-organisation), mais pas le revenu
familial. De surcroît, chacune des variables contrôles prédit significativement au moins
une des échelles d’engagement, et ce pouvoir de prédiction est particulièrement marqué
pour le niveau de scolarité. Plus précisément, le fait d’être un homme prédit
l’engagement envers la carrière, le niveau de scolarité prédit négativement l’engagement
envers le supérieur, l’organisation, la carrière et les changements. De même, le revenu
familial annuel prédit significativement une baisse de l’engagement envers le fait de
travailler et la carrière, ainsi que de plus faibles niveaux d’intention de quitter.
Finalement, le fait d’être une femme prédit de plus hauts niveaux d’épuisement
émotionnel, la dimension centrale de l’épuisement professionnel. Aucune des variables
de contrôle ne prédit significativement les CCO dirigés envers les tâches, les collègues
et le supérieur, l’engagement envers les collègues, les clients, les tâches et la profession,
ainsi que les deux autres dimensions de l’épuisement professionnel, soit le cynisme et la
réduction de l’efficacité professionnelle.
Toutes les variables de contrôle significatives à cette étape-ci, et seulement
celles-ci, seront intégrées aux modèles subséquents. Par exemple, la prédiction de
l’habilitation psychologique sera faite en intégrant le contrôle du revenu et du niveau de
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scolarité, la prédiction de l’efficacité en emploi sera effectuée en contrôlant le sexe et le
niveau de scolarité, et la prédiction des CCO dirigés envers les collègues sera faite sans
aucun contrôle. Compte tenu de la vérification ultérieure du rôle modérateur de la
génération, tous les modèles testés le seront en incluant les Dummys représentant la
génération comme contrôles additionnels.
Les résultats concernant les effets du groupe générationnel sont aussi fort
intéressants et révèlent des différences intergénérationnelles non anticipées. Ainsi, ces
résultats montrent que les employés de la génération Y effectuent moins d’actions visant
à améliorer la manière d’effectuer leurs tâches (CCO-tâches), sont moins engagés envers
leurs clients, et sont plus engagés envers leur carrière, que les gens des autres
générations. Cette observation peut potentiellement s’expliquer par leur stade de carrière
(versus l’appartenance générationnelle). En effet, la génération Y vient de faire son
entrée sur le marché du travail. Il est donc probable que ces individus soient davantage
préoccupés par la maîtrise de leurs tâches que par l’amélioration de celles-ci (il faut
maitriser une action avant de pouvoir l’améliorer) et par leurs clients. En contrepartie,
leur carrière est encore devant eux, justifiant un plus grand engagement face à celle-ci.
Finalement, les résultats montrent aussi que les employés de la génération X sont plus
engagés envers leurs tâches que ceux des autres générations.
Une fois cette première série dc régressions effectuée, trois autres séries de
régressions ont été réalisées. Premièrement, chacun des prédicteurs a été utilisé, un à la
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fois, pour prédire les résultantes, dans des modèles incluant les contrôles précédemment
identifiés. Puis, les prédicteurs issus d’un même questionnaire (c.-a-d., pratiques de
reconnaissance et de soutien, comportements reconnus, et situations soutenues) ont été
intégrés ensemble dans le second bloc de régressions multiples incluant toujours les
contrôles pré-identifiés au premier bloc. Finalement, tous les blocs de prédicteurs ont été
insérés dans un même modèle prédictif Ces analyses ont permis de révéler les meilleurs
prédicteurs de chacune des résultantes, c’est-à-dire, ceux qui ont les forces de prédiction
les plus élevées et stables à travers les complexifications du modèle. Les résultats de ces
analyses sont rapportés au Tableau 1$.
Ces résultats montrent que de nombreux prédicteurs liés à la reconnaissance et au
soutien au travail prédisent significativement les résultantes, lorsque ces prédicteurs sont
considérés seuls dans les analyses (incluant les contrôles). Cependant, à mesure que le
modèle se complexifie, plusieurs deviennent non significatifs. Les résultats obtenus dans
la prédiction de l’habilitation psychologique illustrent bien ce constat. En effet, alors que
l’ensemble des prédicteurs considérés présente significativement cette résultante lorsque
considéré seul, seule la dimension de la reconnaissance et du soutien reçu des collègues
demeure significative dans le modèle final, suggérant qu’il s’agit là d’un déterminant
central de l’habilitation psychologique au travail, du moins parmi les diverses facettes de




















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Par souci de synthèse, nous nous centrerons sur les résultats des modèles finaux
mettant l’accent sur les prédicteurs principaux de chacune des résultantes. Le lecteur
intéressé aux résultats des modèles plus simples à accès au Tableau 1$.
Les différentes facettes de l’habilitation comportementale semblent pouvoir être
prédites par au moins un des prédicteurs utilisés. D’abord, le degré de reconnaissance et
dc soutien reçu des collègues semble significativement prédire l’efficacité en emploi,
ainsi que les CCO dirigés envers les collègues et les clients. De manière similaire, le
degré de reconnaissance et de soutien reçu du superviseur semble significativement
prédire les CCO dirigés envers ce dernier, mais pas les autres facettes de l’habilitation
comportementale. En ce qui concerne le degré de reconnaissance et de soutien reçu
directement de l’organisation, il prédit faiblement, mais significativement, une
diminution des CCO dirigés vers le superviseur. Les pratiques visant à reconnaitre la
performance au travail prédisent de plus hauts niveaux de CCO dirigés vers les tâches,
alors que celles visant à reconnaitre l’investissement au travail prédisent des niveaux
moins élevés de CCC dirigés vers les tâches et les collègues. En ce qui concerne les
pratiques visant à recoimaitre le travail d’équipe efficace, elles prédisent une hausse des
CCC dirigés vers les collègues, alors que celles visant la présence au travail ne prédisent
significativement aucune facette des CCC. Finalement, les pratiques de soutien prédisent
plus de CCC dirigés vers les collègues, comme si le soutien générait le soutien.
Chacune des échelles d’engagement affectif peut être prédite par au moins une
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des échelles de reconnaissance et de soutien. La reconnaissance et le soutien reçu du
supérieur prédit significativement l’engagement envers le supérieur et, à un moindre
degré, le changement. La reconnaissance et le soutien reçu des collègues semble
significativement prédire l’engagement envers les collègues, les clients, les tâches, mais
négativement prédire l’engagement envers le supérieur, le changement et la carrière. En
ce qui concerne la reconnaissance et le soutien reçu de l’organisation, il prédit
significativement l’engagement envers l’organisation, le fait de travailler, la profession,
le changement, et la carrière. Il est intéressant de noter que trois de ces cinq cibles
d’engagement sont personnelles et non liées au milieu de travail lui-même (le fait de
travailler, la profession, et l’avancement de carrière). Les pratiques visant à reconnaitre
la performance prédisent de plus faibles niveaux d’engagement envers les collègues,
alors que celles visant à reconnaitre l’investissement, le travail d’équipe et la présence,
tout comme les pratiques de soutien, ne prédisent aucune facette de l’engagement.
Une plus faible intention de quitter l’organisation est significativement prédite
par la reconnaissance et le soutien reçu des collègues, mais par aucune autre facette de la
reconnaissance et du soutien mesurée dans cette étude. De même, aucune facette de la
reconnaissance et du soutien ne prédit le degré d’épuisement émotionnel et le sentiment
d’inefficacité professionnelle des employés (deux dimensions de l’épuisement
professionnel), alors que la reconnaissance et le soutien reçu des collègues et de
l’organisation prédisent significativement de plus faibles niveaux de cynisme.
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Investigation de l’effet modérateur potentiel de la génération
Afin de tester le rôle modérateur de l’appartenance générationnelle sur la relation
entre les prédicteurs et les résultantes, des variables représentant l’interaction entre
chaque prédicteur et les variables Dummys représentant la génération ont été créées. Plus
précisément, un effet d’interaction est créé par la multiplication des deux variables
(prédicteur et modérateur) qui le composent et par l’inclusion de cette nouvelle variable
dans une équation de régression incluant déjà l’effet des deux prédicteurs pris
séparément (Cohen et al., 2003). Dans le cas présent, le modérateur «génération» est
représenté par deux variables Dummys, ce qui signifie que deux variables-produits ont
été créées pour chacun des effets d’interactions à tester en multipliant le prédicteur lui-
même (préalablement centré à la moyenne), avec chacune des deux variables Dummys
(Cohen et al., 2003). Ces deux nouvelles variables ont ensuite été intégrées dans un bloc
additionnel aux analyses de régressions précédentes (Cohen et al., 2003). Un coefficient
significatif associé à au moins l’une de ces deux variables-produits signifie que
l’interaction est significative et donc que l’effet du prédicteur varie selon (c.-a-d., est
modéré par) l’appartenance générationnelle. Compte tenu du grand nombre de tests
d’interaction effectués, seules les interactions significatives à 0,01 seront décomposées
et interprétées.
Concrètement, lorsqu’un effet d’interaction est présent et significatif dans une
équation de régression, les coefficients non standardisés (intercepts et pentes) associés à
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chacune des deux variables qui le composent (prédicteur et modérateur) représentent
l’effet simple de cette variable (par exemple le prédicteur) lorsque l’autre variable (par
exemple le modérateur) est égale à zéro. Comme l’ensemble des prédicteurs ont
préalablement été centrés à leur moyenne, zéro correspond donc à la moyenne. En
d’autres termes, dans l’équation de régression contenant un effet d’interaction
[prédicteur x modérateur] significatif, les coefficients non standardisés (intercepts et
pente) associés au prédicteur reflètent l’effet simple de celui-ci à un niveau moyen du
modérateur. Par ailleurs, comme le modérateur ici retenu est le groupe générationnel et
représenté par deux variables Dummys, l’effet associé au prédicteur lorsque les effets
d’interaction significatifs sont intégrés à la régression reflète son effet lorsque les deux
Dummys sont égales à zéro. Concrètement, les deux Dummys utilisées ici reflètent
l’appartenance à la génération Y (codée 1, versus O pour les deux autres générations) et
X (codée 1, versus O pour les deux autres générations). Dans ce cadre, l’effet du
prédicteur en présence d’un effet d’interaction significatif reflète son effet chez le
groupe des Baby-Boomers (codé O sur les deux Dummys). Pour estimer l’effet du
prédicteur au sein des autres groupes générationnels, il suffit de reprendre les analyses
en incluant des Dummys différentes i- reflétant l’appartenance aux générations Y et
Baby-Boomers pour estimer l’effet chez les membres de la génération X, et ii- reflétant
l’appartenance aux générations X et Baby-Boomers pour estimer l’effet chez les
membres de la génération Y.
Les résultats de ces analyses de modération sont rapportés au Tableau 19. Les
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deux premières colonnes de ce tableau (c.-a-d., interaction avec Durnmy Y et X)
indiquent si l’un ou l’autre des effets d’interactions est significatif. Les dernières
colonnes (c.-a-d., effets chez les Y, X, Baby-Boomers) reflètent le résultat de la
décomposition des effets d’interactions significatives et présentent l’intercept et la pente
des équations de régression décrivant la relation entre le prédicteur et la résultante pour
chaque groupe générationnel. D’abord, les résultats montrent très clairement que très
peu des relations estimées varient en fonction de l’appartenance générationnelle. Ainsi,
l’appartenance génératioimelle ne semble aucunement influencer l’effet des pratiques de
reconnaissance et de soutien étudiées dans cette étude sur j- l’habilitation psychologique;
ii- l’efficacité en emploi; iii- les CCO dirigés vers les tâches, les collègues,
l’organisation et les clients; iv- l’engagement affectif envers le supérieur, les clients, le
fait de travailler, les tâches, la profession et les changements; v-l’intention de quitter son
emploi; et vi- l’épuisement émotionnel et le cynisme.
En ce qui concerne l’habilitation comportementale, un seul effet d’interaction
significatif est observé et révèle une relation négative, limitée aux membres de la
génération X, entre les pratiques de soutien en vigueur dans le milieu de travail et les
CCO dirigés vers le supérieur. En d’autres termes, ces résultats suggèrent que les
membres de la génération X estimant évoluer dans un milieu plus soutenant seront




















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































En ce qui concerne l’engagement, quelques effets d’interactions significatifs
apparaissent. Le premier de ceux-ci suggère que l’effet des pratiques de reconnaissances
liées à la présence sur l’engagement envers l’organisation puisse varier selon la
génération. Cependant, la décomposition de cette interaction révèle que sa significativité
reflétait en fait un artefact du changement des signes des relations observées (positive
chez les Y et les X, négative chez les Baby-Boomers), sans toutefois que ces relations
n’atteignent le seuil de signification dans aucun groupe générationnel. Par ailleurs,
l’effet positif des pratiques de reconnaissance et de soutien reçu des collègues sur
l’engagement envers ceux-ci semble changer en fonction de l’appartenance
génératioimelle d’une manière suggérant l’amplification de cette relation en fonction de
l’âge (versus de la génération elle-même). Finalement, les pratiques de reconnaissance et
de soutien reçu du supérieur et des collègues semblent exercer un effet négatif sur
l’engagement envers la carrière des employés Baby-Boomers, sans toutefois que ces
effets ne soient significatifs pour les employés des autres générations.
Finalement, l’effet des quatre dimensions des pratiques de reconnaissance
utilisées dans le milieu de travail en vue de reconnaître la performance, l’investissement,
le travail d’équipe efficace et la présence interagissent avec l’appartenance
générationnelle dans la prédiction du sentiment d’inefficacité professionnelle. Ces
résultats montrent que l’effet de ces pratiques tend à être positif chez les Baby-Boomers
et négatif pour les autres générations. Si peu de ces effets simples (c.-a-d., décomposés)
sont significatifs et si deux dc ces interactions semblent artefactuelles (c.-à-d., la
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performance et l’investissement) et simplement dues à un changement de signe, le
patron général de résultats est constant d’une pratique de reconnaissance à l’autre. Ce
patron suggère que la reconnaissance semble générer un plus grand sentiment
d’efficacité professionnelle chez les employés plus jeunes et un moins grand sentiment
d’efficacité professionnelle chez les Baby-Boomers. Avec les résultats précédents
concernant l’engagement envers la carrière, il s’agit là d’un des rares résultats de cette
thèse suggérant la présence de différences générationnelles qualitatives réelles eu égard




Un nouvel outil de mesure de la reconnaissance et du soutien au travail
Cette thèse visait, par le biais de deux études complémentaires, à répondre à cinq
objectifs distincts. Le premier de ceux-ci visait le développement et la validation d’un
outil de mesure intégrateur et francophone afin d’évaluer la reconnaissance et le soutien
au travail. L’outil ainsi développé sur la base d’items suggérés par un échantillon de 30
hommes et de 30 femmes issus des trois générations aujourd’hui présentes sur le marché
du travail et complété par une recension des écrits et des instruments actuels portant sur
ces construits à permis le développement de trois questionnaires distincts. Le premier
regroupait initialement 94 énoncés décrivant ce qui constitue de la reconnaissance et du
soutien au travail. Suite aux modifications effectuées aux études 1 et 2, plusieurs
énoncés jugés peu importants ou cadrant moins dans les solutions factorielles retenues
ont été éliminés, laissant un questionnaire final de 54 énoncés. Ces énoncés permettent
de mesurer trois formes de reconnaissance et de soutien au travail, selon leur
provenance la reconnaissance et le soutien au travail reçus par le supérieur, des
collègues ou directement de l’organisation.
Ce regroupement des énoncés reflète l’importance de la source de la
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reconnaissance ou du soutien au travail. Dans les travaux de Brun et Dugas (2002), il a
été reconnu que toutes les formes de reconnaissance peuvent provenir de cinq sources
distinctes horizontale, verticale, organisationnelle, externe et social. Les résultats
obtenus reflètent les trois premières sources nommées ci-haut. Les résultats de la
première étude ont en effet révélé que les sources externes et sociales, telles que «a17
Recevoir des encouragements non-verbaux de mes clients », ou encore « a84 Recevoir
des remerciements verbaux de mes clients. » n’auraient pas la même valeur que les
sources internes à l’organisation et sur lesquelles cette dernière a du pouvoir. De plus,
tous les énoncés référant de la reconnaissance matérielle ont également été retirés du
questionnaire (p. ex., «a2 Recevoir une augmentation de salaire »), ne jouant pas un
rôle déterminant dans la représentation implicite de ce que les répondants considéraient
personnellement comme être des sources importantes de reconnaissance et de soutien au
travail. La reconnaissance matérielle est pourtant souvent considérée, à tort semble-t-il,
comme une marque majeure de reconnaissance. Eisenberger et Cameron (1996), ainsi
que Siegrist (1996) et Porter et Lawler (196$) identifient tous ce type de reconnaissance
parmi les dimensions majeures associées. Les résultats de la première étude montrent
toutefois que ce n’est pas le cas. Du moins, ce n’est pas à cela que les participants
pensent lorsqu’ils mentionnent leurs besoins et attentes en matière de reconnaissance et
de soutien au travail. Il est par ailleurs dommage que ces énoncés aient été d’emblée
éliminés, puisque leur conservation aurait pu permettre de contraster plus finement
l’importance des reconnaissances matérielles et non-matérielles en ce qui concerne la
prédiction des résultantes considérées. Cela devrait d’ailleurs faire l’objet d’études
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futures. Heureusement, comme les instruments de mesure portant sur la reconnaissance
matérielle abondent, leur omission dans l’instrument développé dans le cadre de la
présente thèse est moins préoccupante.
Le second questionnaire comportait initialement 40 énoncés visant à mesurer les
comportements pour lesquels de la reconnaissance est attendue (étude 1) et reçue (étude
2). Suite aux deux études, cet instrument a été réduit à 20 énoncés, mesurant quatre
dimensions : l’investissement au travail, le travail d’équipe de qualité, la performance au
travail, et la présence au travail. Comme pour le premier questionnaire, il est intéressant
de constater que les résultats obtenus aux deux études sont très consistants d’une étude à
l’autre, suggérant simplement la fusion ou la division de certains facteurs lorsque les
mêmes items sont utilisés pour évaluer les attentes des employés (étude 1) versus ce
qu’ils observent réellement dans leur milieu de travail (étude 2). Ces cibles de
reconnaissance, couvertes par ce second questionnaire, ont été moins étudiées que les
comportements de reconnaissance couverts par le premier questionnaire. Toutefois,
quatre cibles de reconnaissance sont identifiées par Brun et Dugas (2002), soit la
reconnaissance existentielle, la reconnaissance des résultats, la reconnaissance de la
pratique ou méthode, et finalement la reconnaissance de l’investissement. Les résultats
obtenus aux études 1 et 2 soutiennent en partie ce regroupement. En effet, la
reconnaissance des résultats et de l’investissement identifiées par Brun et Dugas (2002)
concordent, respectivement, avec les facteurs de reconnaissance de la performance et de
l’investissement identifiés dans le cadre de cette thèse. Par ailleurs, les résultats ne
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confirment pas la présence de cibles de reconnaissances existentielles ou de la pratique
qui seraient distinctes et jugées importantes par les répondants. Par ailleurs, les résultats
suggèrent la pertinence de prendre en considération le travail d’équipe de qualité et la
présence au travail comme cibles de reconnaissance additionnelles.
Le troisième questionnaire est le plus succinct avec un total initial de 1$ énoncés
mesurant les situations dans lesquelles du soutien au travail est attendu (étude 1) et reçu
(étude 2) par les employés. Les modifications subséquentes ont réduit ce questionnaire à
15 énoncés, se regroupant sous un unique facteur parfaitement reproduit dans les deux
études. Dans les écrits scientifiques, le soutien au travail est généralement décrit par des
comportements visant à prendre soin des employés, à faire preuve d’équité, à se
préoccuper de leurs besoins, et à les considérer (Eisenberger et al., 1986; Randall et al.,
1999). Toutefois, les situations dans lesquelles du soutien au travail est offert ne
semblent pas avoir fait l’objet d’études antérieures. Il est donc difficile de vérifier la
concordance des énoncés du troisième questionnaire, avec des écrits scientifiques
antérieurs, cc questionnaire représentant une contribution unique de cette étude et visant
à évaluer si du soutien est effectivement offert dans les situations identifiées par des
employés comme requérant du soutien.
Les résultats des deux études réalisées dans cette thèse ont par ailleurs permis de
confirmer la robustesse psychométrique de ces outils, en ce qui concerne leur
consistance interne, leur validité d’apparence et de contenu, leur validité factorielle,
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ainsi que leur validité prédictive. Cette validité prédictive était l’objet du quatrième
objectif de cette thèse, soit de vérifier si les outils ainsi développés permettaient de
prédire un ensemble de résultantes organisationnelles (l’habilitation au travail,
l’engagement affectif en milieu de travail, l’épuisement professionnel, l’intention de
quitter) généralement reconnues comme étant influencées par la qualité des pratiques de
reconnaissance et de soutien au travail. Si la validité prédictive des diverses
composantes formant ces trois questionnaires a pu être démontrée, il convient
néanmoins de noter qu’un questionnaire se démarque des autres à ce sujet.
Effectivement, le premier questionnaire, portant sur les gestes de reconnaissance et de
soutien au travail en fonction de leur source, possède la meilleure capacité prédictive sur
les résultantes organisationnelles mesurées (habilitation au travail, engagement affectif
en milieu de travail, l’épuisement professionnel et l’intention de quitter). Ce résultat était
néanmoins prévisible compte tenu de la nature des contenus couverts par les trois
instruments. En effet, alors que le premier mesure les pratiques de reconnaissance et de
soutien réellement utilisées dans le milieu de travail, les deux autres questionnaires
mesurent plutôt si de la reconnaissance et du soutien sont effectivement offerts dans les
contextes où ils seraient souhaités par les employés. En particulier, le fait de reconnaitre
ou non la présence au travail n’a aucun pouvoir de prédiction sur les résultantes
organisationnelles étudiées.
Plus précisément, les résultats montrent que la reconnaissance et le soutien des
collègues est la dimension qui prédit le plus grand nombre de résultantes (12 relations
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sur 20), suivi de loin par la reconnaissance et le soutien de l’organisation (6 relations) ou
encore par le supérieur (3 relations). Sur le terrain, l’importance accordée à la
reconnaissance et au soutien de niveau vertical est souvent minimisée, la croyance
voulant plutôt que la reconnaissance et le soutien horizontal soient plus importants. Les
présents résultats montrent que cette croyance est erronée, et que les organisations
auraient tout avantage à tenter de développer les pratiques de soutien et de
reconnaissances entre collègues. Ces résultats sont intéressants en ce qu’ils viennent
donner une grande valeur à l’équipe et au pouvoir de chacun à contribuer au bien-être de
ses collègues. De plus, la reconnaissance et le soutien de niveau vertical sont plus
accessibles au quotidien que le niveau horizontal.
Un autre résultat intéressant concerne le fait que la reconnaissance de
l’investissement au travail prédit moins de comportements de citoyenneté
organisationnelle dirigés envers les tâches, tandis que la reconnaissance de la
performance prédit fortement cette même dimension de l’habilitation comportementale.
Ce résultat suggère que lorsque ce qui est reconnu est le fait de s’investir au travail (c.-a
d., être dévoué, s’impliquer, offrir un bon service, etc.), les employés seront moins
portés à mettre de l’énergie à chercher une manière d’améliorer leur efficacité à
accomplir leurs tâches quotidiennes, alors que l’inverse est observé lorsque c’est
purement la performance (c.-a-d., avoir un rendement supérieur, faire des efforts
importants, innover, etc.) qui est reconnue et valorisée.
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Les résultats concernant les cibles d’engagement sont aussi fort intéressants.
Ainsi, dans un contexte de mondialisation et de changements démographiques où les
changements organisationnels sont de plus en plus présents, les présents résultats
montrent clairement l’importance des pratiques de reconnaissance et de soutien, peu
importe leur source, afin de favoriser l’engagement des employés envers le changement.
De même, les résultats montrent qu’un niveau plus élevé de reconnaissance et de soutien
des collègues pourra contribuer à rendre les employés plus confortables dans leur emploi,
et donc moins engagés envers le fait de gravir les échelons (carrière). Finalement, les
résultats montrent un lien direct entre l’engagement affectif d’un employé envers une
cible spécifique (organisation, supérieur, collègue) et la reconnaissance et le soutien reçu
de cette même cible, en cohérence avec les modèles classiques soulignant l’importance
de référer aux mêmes cibles dans la prédiction (Ajzen & Fishbein, 1977; voir aussi
Meyer & Herscovitch, 2001). En somme, cette étude fournit dc nombreux éclairages sur
l’importance de la reconnaissance et du soutien organisationnel.
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Les différences générationnelles en termes de reconnaissance et de soutien au travail
Le second objectif de cette thèse était de vérifier s’il existe des différences
générationnelles de perception au sujet de ce qui représente de la reconnaissance et du
soutien au travail, ainsi que de ce qui mérite d’être reconnu ou soutenu. Les résultats
obtenus au cours de la première étude suggèrent plutôt l’absence de telles différences,
montrant que les employés issus des trois groupes générationnels entretiennent les
mêmes attentes à ce sujet. Bien que les analyses factorielles réalisées lors de la première
étude aient pu manquer de puissance statistique compte tenu du faible nombre de
participants (n = 239), la puissance ne semble pas être un enjeu concernant ces
comparaisons de moyennes. En effet, le nombre total de participants et de participants
par groupe était tout à fait suffisant pour contraster les résultats obtenus sur les huit
échelles des trois questionnaires utilisés.
Ces résultats sont intéressants, car ils vont contre la croyance populaire qui veut
que les jeunes employés soient difficiles à satisfaire au travail que leurs congénères plus
âgés, ou encore que les besoins en termes de reconnaissance et de soutien diffèrent
qualitativement entre les générations. Dans des études antérieures, Saba (2008; Saba &
Lemire, 2005) a d’ailleurs déjà noté que les besoins de reconnaissance étaient aussi
prononcés chez les employés de tous ces groupes génératioimels. Une question qui
demeurait concernait plutôt la possibilité que la perception de ce qui constitue de la
reconnaissance et du soutien au travail ou de ce qui en mérite, puisse différer entre les
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générations. Les présents résultats montrent qu’à ce niveau aussi les attentes sont les
mêmes. Ceci dit, il est possible que ce soit à un niveau encore plus spécifique que les
attentes diffèrent. Par exemple, une étude réalisée par Gursoy, Maier et Chi (2008)
montre que les Baby-Boomers seraient capables d’attendre plus longtemps que les
générations plus jeunes avant de recevoir des promotions ou des récompenses. Ainsi,
leurs attentes en termes de reconnaissance seraient les mêmes, mais leur délai de
gratification pounait être plus grand. Ceci dit, il est difficile de départager dans ces
résultats l’effet de la génération de celui de l’âge : est-ce possible que cette plus grande
patience soit en fait le fruit de l’apprentissage?
Pour un examen plus approfondi des différences intergénératioimelles, le
troisième objectif dc cette thèse visait à vérifier si les participants de générations
différentes percevaient, ou décrivaient, différemment les pratiques de reconnaissance et
de soutien au travail utilisées dans leur milieu de travail. En d’autres termes, bien que
leurs attentes soient les mêmes, les employés des trois groupes générationnels ont-ils
tendance à être plus critiques face aux pratiques de reconnaissance et de soutien utilisées
dans leur milieu de travail ? Les résultats obtenus lors de la seconde étude montrent que
de telles différences intergénérationnelles existent concernant la perception que les
employés des diverses générations ont des pratiques de reconnaissances et de soutien
utilisées par les collègues, par le supérieur et par l’organisation, dc même qu’en ce qui
concerne le fait de soutenir les employés quand la situation le demande. Par ailleurs,
aucune différence n’est observée concernant le fait d’utiliser des pratiques de
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reconnaissance lorsque les employés s’investissent au travail, performent bien, sont
présents, ou encore sont efficaces sur le plan du travail d’équipe. Par ailleurs, les
différences observées demeurent faibles et suggèrent en fait un effet de l’âge, ou du
stade de carrière. En effet, pour tous les cas, les résultats montrent des perceptions plus
favorables chez les employés plus jeunes que chez les Baby-Boorners, bien que ces
différences ne soient significatives qu’entre ceux de la génération X et les Baby
Boomers, sans doute à cause de la plus petite taille du groupe issu de la génération Y.
Bien entendu, en s’appuyant sur des données auto révélées, il est impossible de
départager l’effet de perceptions divergentes d’un même milieu de travail, de celui d’un
traitement qui serait différentiel en fonction du groupe générationnel. Ceci dit, les
différences observées n’en demeurent pas moins fonction de l’âge, et non pas de la
génération elle-même. Cette seconde interprétation voulant que les résultats reflètent un
traitement différentiel des employés mérite d’être vérifiée puisque, si elle s’avérait
fondée, nos résultats suggèrent que les employés plus jeunes puissent être plus reconnus
et soutenus au travail que les plus âgés.
Le cinquième objectif de cette thèse cherchait à évaluer une cinquième source de
variabilité intergénérationnelle, soit la possibilité que l’effet prédictif des différentes
pratiques de reconnaissance et de soutien au travail sur les résultantes considérées
pouvait lui-même varier selon l’appartenance générationnelle. En effet, même si les
attentes des employés des trois groupes générationnels sont en apparence égales et
même si peu de différences (liées surtout à l’âge) sont apparentes quant à leur perception
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de leur milieu de travail, si les besoins de ces groupes d’employés varient réellement, il
demeure possible que certaines pratiques de reconnaissance et de soutien puissent être
plus ou moins bénéfiques pour les employés des divers groupes générationnels. Or, une
fois de plus, les résultats montrent principalement l’absence de différences liées au
groupe générationnel, montrant que l’efficacité globale des pratiques de reconnaissances
et de soutien en ce qui a trait à l’engagement, l’habilitation, l’intention de quitter et
l’épuisement professionnel, ne change pas en fonction de la génération d’appartenance.
Une fois de plus, la majorité des rares effets d’interactions observés sont eux aussi
davantage compatibles avec un effet de l’âge (ou du stade de carrière) que de la
génération. En effet, la majorité des effets significatifs montrent que les pratiques de
reconnaissance et de soutien semblent avoir plus d’effet chez les jeunes employés que
chez les plus âgés. Ces résultats appuient ceux de Gursoy, Maier et Chi (2008) montrant
que les jeunes employés auraient des besoins de reconnaissance au travail plus
prononcés que leurs collègues plus âgés, davantage capables d’attendre cette
reconnaissance. Cela dit, il convient de noter que seuls 10 des 160 effets d’interactions
testés se sont avérés significatifs, et jamais de manière consistante pour une même
facette de la reconnaissance et du soutien ou pour une même résultante, suggérant que
ces effets puissent en fait être le fruit du hasard et des idiosyncrasies du présent
échantillon.
En résumé, deux résultats principaux émergent des présents résultats. Le premier
est que les similitudes entre les employés des différentes générations ou groupes d’âges
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sont nettement plus grandes que leurs différences, tant au niveau de leurs attentes en
termes de reconnaissance et de soutien, de leurs perceptions des pratiques de
reconnaissance et de soutien utilisées dans leur milieu de travail, que de l’effet de ces
pratiques sur diverses résultantes. Ceci confirme donc que les pratiques de
reconnaissance et de soutien représentent des leviers importants et généralisables de
mobilisation des employés (au regard de leur effet sur les résultantes considérées).
Le second constat est que, quand différences il y a, elles semblent d’avantage le
fruit de l’âge des employés que des groupes générationnels. Effectivement, un effet de la
génération se serait traduit par des différences qualitatives entre les groupes. Par
exemple, la reconnaissance issue des collègues aurait pu exercer un effet positif chez les
employés de la génération X, aucun effet chez les Baby-Boomers, et un effet négatif
chez ceux de la génération Y. En contrepartie, nos résultats montrent plutôt des
différences quantitatives qui semblent représenter une fonction linéaire de l’âge des
groupes considérés. Si toutes les comparaisons de paires de générations ne sont pas
significatives, sans doute compte tenu de la plus petite taille du groupe d’employés de la
génération Y, les résultats montrent généralement une augmentation constante ou une
diminution, liée à l’âge. D’ailleurs certaines études récentes ont tenté de départager
l’effet de la génération de celui de l’âge et ont révélé que la plupart des différences
intergénérationnelles observées tendaient à se résorber lorsque les participants des
différentes générations étaient évalués au même âge (Deal et al., 2010; Kowske et al.,
2010; Iwenge, 2010). Cette observation, peu utile pour les gestionnaires devant
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s’adapter à des employés présentant aujourd’hui un profil différent, laisse cependant
supposer que les différences intergénérationnelles observées puissent en fait être le fruit
du stade de carrière des employés (D’Amato & Hcrzfeldt, 200$; feldman & Ng, 2007)
et, par conséquent, ne soient pas tributaires d’un groupe générationnel précis, mais
généralisables aux générations passées, et futures.
Ces résultats sont compatibles avec la théorie psychologique des carrières
professionnelles qui propose que le processus de maturation psychologique à l’oeuvre
dans la carrière soit à l’origine de différences de besoins et d’intérêts entre les employés
d’âges différents (D’Amato & Herzfeldt, 2008; Feldman & Ng, 2007). Ainsi, parce
qu’ils n’ont pas atteint le même stade de carrière et de maturité psychologique et
vocationnelle, les employés d’âges différents peuvent logiquement présenter un profil
différent. Selon ces travaux, chaque stade de carrière reflète des besoins et intérêts
distinctifs liés à l’activité dominante de la personne au travail. Ainsi, les employés plus
jeunes se situent actuellement au premier stade de carrière, caractérisé par des éléments
propres à l’apprentissage professionnel, soit l’aide, l’apprentissage et l’application de
directives. En contrepartie, les employés plus âgés se situent principalement à un stade
de carrière plus avancé, au cours duquel le rôle de mentor et de conseil émerge
fortement et donc au cours duquel on peut penser que les besoins d’accomplissement
dépassent ceux de reconnaissance. Les résultats obtenus sont d’ailleurs conformes à
cette interprétation, montrant que les employés plus jeunes bénéficient plus de pratiques
de reconnaissances et de soutien, et se sentent aussi plus reconnus et soutenus. En
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contrepartie, les employés plus âgés semblent percevoir un peu moins de reconnaissance
et de soutien (sans doute plus critiques compte tenu de leur expérience plus vaste au
cours de laquelle ils ont pu être exposés à une plus grande variété de pratiques), mais
aussi moins touchés par ces pratiques.
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LIMITES DE LA THÈSE
Cette thèse comporte évidemment certaines faiblesses. En premier lieu, la
première cueillette d’informations qualitatives, visant la création de l’outil de mesure de
la reconnaissance et du soutien au travail, présente une limite qui s’est peut-être
répercutée sur les études subséquentes. En effet, un nombre important de répondants ont
omis de répondre aux deux questions portant sur le soutien au travail (« 3. Énoncés qui,
à vos yeux, représentent des exemples de soutien au travail. »; «5. Situations dans
lesquelles du soutien au travail est souhaité. »). Il est possible que cela soit dû à une
mauvaise formulation de ces questions ouvertes, ou aux exemples proposés et, en retour,
que cela ait pu affecter la qualité des items ainsi recueillis. En contrepartie, selon les
énoncés listés et les résultats des études subséquentes, il apparait vraisemblable de
penser que le soutien représente un constmit plus simple et unidimensionnel que la
reconnaissance et que les participants aient pu avoir de la difficulté à en lister des
exemples. Quoi qu’il en soit, ces données manquantes ont donné lieu à un questionnaire
plus bref que les deux autres. Il est ainsi possible que le concept de soutien au travail ait
pu être moins bien couvert par les énoncés qui composaient le questionnaire. Ceci
devrait faire l’objet d’études qualitatives futures basées sur des entrevues approfondies
(versus de simples questions ouvertes de type «papier-crayon ») avec des employés.
Toujours en relation avec la réalisation des questionnaires, précisons que la
décision initiale de combiner les items décrivant les comportements de reconnaissance et
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de soutien organisationnel dans un unique questionnaire (dans le premier questionnaire),
plutôt que de les séparer comme ce fut le cas pour le questionnaire évaluant les
situations méritant de la reconnaissance et du soutien (dans le second questionnaire), est
issue d’une volonté de tester si ces deux types de comportements (reconnaissance ou
soutien) se distingueraient dans les analyses. Cela ne fut pas le cas. Cela dit, les résultats
concernant les comportements montrent que c’est la source de ces gestes de
reconnaissance et de soutien organisationnel qui explique l’ensemble de la covariance,
versus le type de comportement. Il serait intéressant, pour une étude future utilisant une
méthodologie confirmatoire, de voir à distinguer formellement ces deux formes de
comportements, par exemple à l’aide de modèles bifactoriels permettant de différencier
source et type de comportement (p. ex. Brun & Dugas, 2002-; Reise, Morizot, & Hayes,
2007).
Au niveau de la taille de l’échantillonnage, elle était considérablement restreinte
dans la première étude, notamment en ce qui concerne l’analyse factorielle du premier
questionnaire. Il est clair que ceci affecte la généralisabilité des résultats ainsi obtenus et
que cela ait pu rendre plus difficile la distinction des différentes dimensions composant
ce construit. D’ailleurs, une des dimensions identifiées à l’étude 1 a en effet pu être
divisée en deux dimensions lors de la seconde étude (reconnaissance et soutien reçu du
supérieur et de l’organisation). II convient de noter que cette première collecte de
données s’est effectuée à un bien mauvais moment pour le milieu hospitalier ciblé, soit
pendant la pandémie grippale A-H1N1. Lors de cette période de crise, la complétion d’un
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questionnaire semble avoir été jugée peu importante par plusieurs participants, résultant
en un faible taux de réponse. Toujours en lien avec les participants, il ne faut pas
négliger le fait que tous les participants de la première étude sont des membres d’une
même organisation. Cette organisation a certainement une culture qui lui est propre et
est sans doute composée d’employés qui ont des particularités communes. Donc, les
résultats obtenus reflètent la perception et les besoins des employés de cette organisation
uniquement. L’étude aurait pu conduire à des résultats tout autres si les employés
avaient été issus d’une organisation différente, et d’un secteur d’activité différent.
Dans le même ordre d’idée, bien que l’échantillon recruté soit de taille plus
importante que lors de la première étude, le taux de réponse de la seconde étude
demeure faible, ce qui peut s’expliquer par les séquelles de la pandémie A-H,N1, de
même que par un congé de maternité de l’expérimentatrice principale. Par ailleurs, cet
échantillon était nettement plus diversifié que celui de la première étude et cette diversité
permet d’accroître la capacité de généralisation des résultats, en plus de renforcer la
validité des résultats précédents en permettant de les reproduire sur un nouvel
échantillon. Toutefois, il convient de noter qu’un nombre élevé des participants de cette
seconde étude est issu d’une organisation scolaire où la plupart des répondants sont des
enseignants. Il s’agit donc la encore d’une profession très spécifique et liée au domaine
public (comme pour la première étude) dont le profil diffère de celui généralement
observé dans le système privé : horaires généralement plus flexibles, plus grande
autonomie, une relation moins étroite avec le supérieur, etc. Cette réalité de l’échantillon
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de participants a pu influencer les résultats, considérant que la reconnaissance et le
soutien au travail offert par le supérieur a obtenu la valeur prédictive la plus petite,
comparativement aux collègues et à l’organisation. À cet effet, les études futures
auraient avantage à investiguer la généralisabilité des résultats de cette thèse à d’autres
groupes professionnels, à un ensemble plus vaste de résultantes. De surcroit, bien que
nous ayons observé peu de différences intergénérationnelles, celles-ci devraient elles
aussi être investiguées plus à fond dans de nouveaux milieux en utilisant le processus
suggéré dans cette thèse. De même, bien que nous proposions que les quelques effets
générationnels observés soient en fait le reflet de l’âge des participants, ou de leur stade
de carrière, le caractère transversal des études réalisées ne permet pas d’appuyer hors de
tout doute cette proposition qui devrait être investiguée, de manière longitudinale, chez
des employés de diverses générations, mesurés à différents stades de leur carrière.
finalement, au-delà des différences intergénérationnelfes étudiées en termes de
moyennes et d’effets, il aurait aussi été intéressant d’évaluer si les conceptions mêmes
des employés des trois générations différaient entre elles, au plan de leur structure
factorielle. Ces analyses additionnelles (c.-à-d., analyses factorielles exploratoires
séparées par groupe générationnel), suivi de tests formels d’invanance (Meredith, 1993),
auraient cependant nécessité une taille d’échantillon par génération nettement supérieure
à celle disponible dans les études considérées. Effectivement, l’échantillon de l’étude I
permettait de rassembler 48 employés de la génération Y, 95 de la génération X et 94
Baby-Boomers. L’étude 2 rassemblait 33 employés de la génération Y, 138 de la




Ces résultats ont de nombreuses implications pratiques. D’abord, ils contribuent
à orienter les organisations et les gestionnaires en matière de reconnaissance et de
soutien au travail. Ils indiquent que, peu importe l’âge des employés, les pratiques de
reconnaissance et de soutien représentent des leviers importants de mobilisation. De plus,
contrairement à la croyance populaire, les pratiques de reconnaissance et de soutien
n’ont pas à être modifiées en fonction de l’âge de l’employé, et encore moins de son
groupe générationnel. Cela dit, les employés plus jeunes, à un stade de carrière moins
avancé, semblent avoir des besoins de reconnaissance et de soutien pius prononcés que
les plus âgés, notamment pour les aider à maitriser les exigences nouvelles de letir poste.
Ces pratiques ont aussi des effets bénéfiques légèrement plus prononcés chez ces jeunes
employés.
De plus, les résultats soulignent la grande importance de la reconnaissance et du
soutien des collègues. Cela signifie que les gestionnaires ont avantage à prendre soin du
climat dans leur équipe, soigner les relations entre collègues et favoriser l’émergence
d’une dynamique d’équipe positive. En effet, les employés d’une équipe où le climat est
sain devraient se manifester davantage de comportements de reconnaissance et de
soutien réciproques, ce qui semble avoir des effets bénéfiques très généralisés sur la
mobilisation des équipiers. De surcroit, la reconnaissance et le soutien des collègues
présente un lien important avec le sentiment d’efficacité professionnelle des employés,
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une facette de l’épuisement professionnel, et ce lien est encore plus prononcé chez les
jeunes employés. Ainsi, cette source de reconnaissance et de soutien au travail pourrait
représenter un certain facteur de protection relatif à l’épuisement professionnel.
Considérant les coûts importants liés à l’absentéisme (p. ex., frais de remplacement, frais
en assurance-salaire, etc.), cette possibilité n’est pas négligeable. Pour les organisations,
cela vient indiquer l’importance d’outiller les gestionnaires pour bien prendre soin du
climat d’équipe. À cet égard, les habiletés en gestion des conflits ou des personnalités
difficiles semblent représenter des habiletés centrales.
Également, dans un contexte démographique où des pénuries de main-d’oeuvre
sont observées ou anticipées dans plusieurs domaines (Cramer & Dearlove, 1999;
Desrosiers, 2007; Schellenberg et al., 2005), les organisations doivent miser sur
l’attraction et la rétention des jeunes employés qui représentent la relève des Baby
Booiners. Il semble donc être une bonne stratégie que de s’assurer que ces jeunes
employés soient satisfaits de la reconnaissance et du soutien reçus au travail. Cette
satisfaction ne pourra qu’être bénéfique pour l’organisation, puisque leurs effets positifs
sont encore plus grands que chez leurs congénères plus âgés.
Toutefois, même si les résultats de cette étude viennent appuyer le rôle
prédominant de la reconnaissance et du soutien au travail face à des résultantes
organisationnelles importantes, il n’en demeure pas moins complexe d’en évaluer la
présence et la nature au sein d’une équipe multigénérationnelle sans un outil de mesure
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adéquat. À cet égard, les trois instruments de mesure développés dans cette étude
peuvent certainement être utiles, pour un praticien, afin de favoriser une évaluation
fidèle et objective de la réalité d’un groupe de travail. De plus, la méthode de conception
et les différentes analyses effectuées dans les deux études permettent d’affirmer qu’ils
sont composés d’énoncés qui couvrent des comportements représentatifs des
conceptions des trois groupes générationnels. Il est donc possible de les utiliser sur un
échantillon composé d’employés de n’importe quel âge, en étant assuré que leur
perception est représentée par les énoncées présents.
Somme toute, suite aux résultats obtenus, une question se dessine: quelles sont
les attentes des employés de différentes générations concernant la fréquence de la
reconnaissance et du soutien reçus au travail? En effet, l’étude actuelle souligne les
similitudes dans la perception de ce que représentent ces concepts et dans leurs effets sur
certaines résultantes organisationnelles, mais ne tient pas compte de la fréquence. Par
exemple, est-ce qu’une réunion d’équipe par mois est aussi satisfaisant pour combler les
besoins de reconnaissance et de soutien au travail pour chacun des groupes
générationnels? Cette question serait intéressante à vérifier dans une étude ultérieure et





Cette étude a été réalisée dans le but d’atteindre cinq objectifs 1. Développer et
valider un outil de mesure intégrateur afin d’évaluer la reconnaissance et le soutien au
travail; 2. Vérifier s’il existe des différences de perception de ce que représentent la
reconnaissance et le soutien au travail, selon l’appartenance générationnelle; 3. Vérifier
si les participants de générations différentes perçoivent différemment les pratiques de
reconnaissance et de soutien au travail reçu dans leur milieu de travail; 4. Évaluer si
l’outil développé permet de prédire un ensemble de résultantes organisationnelles
(l’habilitation au travail, l’engagement affectif en milieu de travail, l’épuisement
professionnel, l’intention de quitter) généralement reconnues comme étant influencées
par la qualité des pratiques de reconnaissance et de soutien au travail utilisées; 5.
Examiner dans quelle mesure l’effet prédictif des différentes pratiques de
reconnaissance et de soutien au travail varie selon l’appartenance générationnelle.
Le premier objectif a été atteint et a pennis de développer trois questionnaires
distincts. Le premier évaluant la qualité des pratiques de reconnaissance et de soutien au
travail selon trois sources l’organisation, les collègues et le supérieur. Le second
permet d’évaluer ce qui est reconnu en milieu de travail et se décompose en quatre
cibles l’investissement, la performance, la présence, ainsi que le travail d’équipe. Le
dernier questionnaire permet de mesurer les situations où l’employé reçoit du soutien. La
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structure factorielle de ces questionnaires semble relativement robuste, et ses qualités
psychométriques satisfaisantes. Il convient d’ailleurs de noter qu’il s’agit là de la
première série de questionnaires à proposer une couverture intégrative des diverses
facettes de la reconnaissance informelle et du soutien au travail, bâti afin de s’assurer de
répondre aux attentes des divers groupes générationnels aujourd’hui présents en milieu
de travail — a fortiori en langue française. À l’égard de l’objectif 4, les résultats montrent
qu’effectivement la qualité des pratiques de reconnaissance et de soutien au travail
permet favorablement de prédire les résultantes évaluées, ce qui confirme la validité
critériée des outils ainsi développés.
Concernant les objectifs 2, 3, et 4 visant à explorer la présence de différences
générationnelles, les résultats montrent plutôt l’absence de telles différences, confirmant
ainsi la grande généralisabilité de l’efficacité des pratiques de reconnaissances et de
soutien au travail. Les quelques différences observées sont généralement conformes à un
effet de l’âge et du stade de carrière, plutôt qu’à un effet de la génération. Ainsi, les
employés plus jeunes auraient des besoins légèrement plus prononcés en termes de
reconnaissance et de soutien, expliquant que ces pratiques aient un effet plus bénéfique
chez eux que chez les plus âgés. Ceci dit, ce résultat doit être mis en perspective : très
peu de différences ont été notées, signifiant ainsi des besoins et effets globalement
prononcés pour tous les employés.
Ces résultats représentent une avancée pour la pratique professionnelle des
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gestionnaires, car ils fournissent des informations quant aux perceptions de leurs
employés, à l’importance de la reconnaissance et du soutien au travail, ainsi qu’aux
effets de ces derniers. Ces résultats vont bien au-delà de la stigmatisation subjective des
jeunes générations ou des générations plus âgées, ils permettent de comprendre leurs
besoins propres dans le but ultime de répondre adéquatement à ces besoins. Ces résultats
se veulent des outils qui favoriseront le bien-être des employés au sein de leur
organisation, ainsi que la satisfaction des organisations ayant une meilleure capacité de
rétention, et par le fait même, d’attraction des employés.
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Appendice A Liste d’énoncés caractéristiques de la reconnaissance et du soutien au
travail
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Liste d’énoncés caractéristiques de la reconnaissance et du soutien au travail
Vous êtes invités à répondre à ce court questionnaire dans le cadre d’un projet de
recherche en psychologie organisationnelle réalisé par une équipe de recherche de
l’Université de Sherbrooke (dirigée par M. Alexandre J.$. Morin, Ph.D.). La réalisation
de la thèse de doctorat de Marie-Pier Dufour s’inscrit dans ce projet. Ce dernier porte sur
les différences de perceptions concernant la reconnaissance et au soutien au travail, par
des gens de générations différentes (< Y >, «X », «Baby-Boorners »). Pour ce, une liste
d’énoncés doit d’abord être recueillie afin de réaliser l’instrument de mesure qui servira
à la réalisation des étapes suivantes du projet de recherche.
Pour participer, vous devez d’abord répondre à trois questions d’ordre
sociodémographiques.
1. Questions sociodémographiques
Votre âge : Votre sexe
Votre occupation:
Ensuite, vous devez inscrire une liste d’énoncés qui, à vos yeux, représentent bien ce
qu’est la reconnaissance et le soutien au travail. Les sources de reconnaissance et de
soutien peuvent varier (supérieurs, collègues, etc.). Notez qu’il n’y a pas de bonnes ou
de mauvaises réponses. Le but étant de dresser une liste qui représente la perception
d’employés de différentes organisations.
150
2. Énoncés qui, à vos yeux, 3. Énoncés qui, à vos yeux, représentent
représentent la reconnaissance le soutien au travail
Ex. Recevoir des félicitations Ex. Possibilité de partictper à
une
décision
finalement, veuillez inscrire les comportements ou actions qui, selon vous, mérit
ent
d’être reconnus, en milieu de travail, ainsi que dans quel contexte vous souhaitez obteni
r
du soutien au travail. Notez qu’il n’y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses. Le but
étant de dresser une liste qui représente la perception d’employés de différentes
organisations.
4. Comportements méritant de la 5. Contexte dans lequel du soutien au
reconnaissance travail est souhaité
Ex. . Assiduité au travail Ex. Difficulté à titiliser un nouve
au
logiciel































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Appendice C: Étude I. Document remis aux participants — Étude I
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Objet: lnvïtation à participer à une étude sur la reconnaissance et le
soutien organisationnel
Nous communiquons avec vous afin de solliciter votre participation dans le
cadre d’un projet de recherche en psychologie organisationnelle réalisé par une
équipe de recherche de l’Université de Sherbrooke (dirigée par M. Alexandre
J.S. Morin, Ph.D., alexandre.morin(usherbrooke.ca). La réalisation de la thèse
de doctorat de Marie-Pier Dufour (marie-pier.dufour(usherbrooke.ca) s’inscrit
dans ce projet.
L’objectif de cette première phase consiste à vérifier de quelle manière les
perceptions de ce qu’est la reconnaissance et le soutien au travail varient selon
la génération de naissance. Bien évidemment, les informations recueillies seront
utiles pour l’avancement des connaissances dans ce domaine, mais aussi pour
l’organisation tout entière qui bénéficiera d’un rapport d’évaluation complet et
gratuit, accompagné de pistes d’intervention. À cet égard, notez bien que seuls
des rapports globaux ou groupaux dans lesquels vous ne pourrez en aucun cas
être identifiés seront remis à votre employeur.
172
Voici la procédure à suivre pour participer à l’étude:
• Lisez attentivement la «Lettre de présentation du projet » (page 2)
avant de répondre aux questionnaires.
• Répondez ensuite au questionnaire sur les « Informations
générales» (page 3).
• Ensuite, veuillez répondre aux trois questionnaires suivants en
encerclant vos réponses (pages 4 à 10).
• Une fois terminé, veuillez utiliser le courrier interne pour retourner vos
documents remplis à Marie-Pier Dufour au Pavillon Bois-Joli. Vérifiez
si une enveloppe a été prévue à cet effet dans votre équipe, pour un
envoi de groupe.
• Vous avez jusqu’au 20 janvier 2010 pour retourner le tout.
• Si vous avez des questions au sujet de la procédure ou de l’étude, vous
pouvez communiquer avec Marie-Pier Dufour par courriel à l’adresse
suivante : marie-pier.dufourusherbrooke.ca ou encore avec son
directeur de thèse, M. Alexandre Morin, à l’adresse courriel suivante
alexandre.morincusherbrooke.ca.
Veuillez recevoir l’expression de mes plus sincères salutations,






Vous êtes invités à répondre à ce questionnaire dans le cadre d’un projet de recherche
en psychologie organisationnelle réalisé par une équipe de recherche de l’Université de
Sherbrooke (dirigée par M. Alexandre J.S. Morin, Ph.D.,
alexandre.morintusherbrooke.ca). La réalisation de la thèse de doctorat de Marie-Pier
Dufour (marie-pier.dufourtusherbrooke.ca) s’inscrit dans ce projet. Le X représente le
seul échantillon sollicité pour participer à cette étude qui se fera en deux temps.
L’objectif de cette première phase consiste à vérifier de quelle manière les perceptions
de ce qu’est la reconnaissance et le soutien au travail varient selon la génération de
naissance. Bien évidemment, les informations recueillies seront utiles pour
l’avancement des connaissances dans ce domaine, mais aussi pour l’organisation tout
entière qui bénéficiera d’un rapport d’évaluation complet et gratuit, accompagné de
pistes d’intervention. À cet égard, notez bien que seuls des rapports globaux ou
groupaux dans lesquels vous ne pourrez en aucun cas être identifiés seront remis à
votre employeur.
Raison et nature de ma participation
Votre participation pour répondre à ce questionnaire sera requise pour une durée
approximative de 20 minutes environ. Les questions auxquelles vous aurez à répondre
traiteront d’abord de vos caractéristiques sociodémographiques, puis vous aurez à
répondre à une série d’énoncés qui traitent de la reconnaissance et du soutien au
travail.
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Avantages découlant de votre participation
Votre participation vous permettra de contribuer à l’avancement de la recherche sur la
reconnaissance et le soutien au travail, favorisant ainsi l’amélioration des pratiques de
reconnaissance et de soutien au travail sensibles aux différences intergénérationnelles.
De plus, vous permettrez aux employés et cadres de recevoir un rapport d’évaluation
complet de la réalité du X en matière de reconnaissance et de soutien au travail.
Inconvénients et risques découlant de votre participation
Votre participation nécessite que vous donniez de votre temps, dans un contexte de
votre choix où votre concentration sera optimale.
Résultats
Votre confidentialité est assurée et sera également maintenue lors du retour
d’information. Les informations seront présentées de manière dépersonnalisée, afin
qu’il soit impossible d’identifier qui a dit quoi. De plus, les informations brutes recueillies
seront conservées pendant cinq ans sous clé (puis détruites) et seuls les membres de
l’équipe de recherche y auront accès.
Surveillance des aspects éthiques et identification du président du Comité
d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines
Le Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines a approuvé ce projet
de recherche et en assure le suivi. Vous pouvez parler de tout problème éthique
concernant les conditions dans lesquelles se déroule votre participation à ce projet
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avec la responsable du projet ou expliquer vos préoccupations à Mme Dominique
Lorrain, présidente du Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines
(819 821-8000 poste 62644).
Référence professionnelle
Si vous sentez le besoin de consulter un psychologue suite à votre participation, vous
pouvez procéder de deux manières. Tout d’abord, vous pouvez communiquer avec
votre Programme d’Aide aux Employés au numéro sans frais suivant: 1-888-687-9197.
Vous pouvez également contacter la ligne de référence de l’Ordre des Psychologues
du Québec au numéro sans frais suivant: 1-800-363-2644.
De par votre participation à cette cueillette d’information, nous tenons pour
acquis que vous participez sur la base d’un consentement libre et éclairé.
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SECTION 1: INFORMATCONS GENERALES
Nous vous demandons de bien vouloir répondre aux questions suivantes.
Ces informations serviront à dresser un portrait global des participants sur le plan statistique. Ces















Nombre d’enfants à charge
__
Statut civil LI célibataire
D divorcé(e)
LI conjoint(e) de fait
LI veuf/veuve
LI marié(e)










Position occupée au sein de l’organisation
LI employé (e) LI superviseur (e) LI cadre supérieur











Depuis combien d’années occupez-vous votre poste actuel?
Revenu familial brut:
LI moins de 14 000$ D 45 000$ à 54 999$
LI 14 000$ à23 999$ D 55 000$ à64 999$
LI 24 000$ à 34 999$ LI 65 000$ à 74 999$
LI 35 000$à44 999$ LI 75 000$à84 999$
Établissement dans lequel vous travaillez le plus souvent:
LI Hôpital de Malartic LI Pavillon Bois-Joli
LI C. d’Hébergement St-Martin LI Hôpital de Val-d’Or
LI CLSC de Malartic D CLSC de Val-d’Or
LI 85 000$ à 94 999$
E 95 000$ et plus
LI C. d’Hébergement Val-d’Or





Votre sexe: FLI MLI
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SECTION 2 : QU’EST-CE QUE LA RECONNAISSANCE ET LE SOUTCEN AU TRAVAIL?
Ces énoncés se rapportent à la reconnaissance ou au soutien au
travail. Pour chaque énoncé, veuillez indiquer (en encerclant le .2
choix de réponse approprié) à quel point l’énoncé est .
représentatif de ce que vous considérez personnellement
comme étant de la reconnaissance ou du soutien au travail. I—
1 Pouvoir prendre un congé au besoin. 1 2 3 4 5 6 7
2 Recevoir une augmentation de salaire. 1 2 3 4 5 6 7
Avoir l’occasion de discuter de manière informelle avec mes 1 2 3 4 5 6 7
clients.
4 Recevoir des remerciements verbaux de mes collègues. 1 2 3 4 5 6 7
5 Recevoir des encouragements verbaux de mon supérieur. 1 2 3 4 5 6 7
6 Être écouté par mon supérieur. 1 2 3 4 5 6 7
Constater que mon organisation cherche à rendre mon travail 1 2 3 4 5 6
aussi interessant que possible.
$ Bénéficier des ressources et des out
ils nécessaires pour faire 1 2 3 4 5 6 7
adéquatement mon travail.
Bénéficier d’une position professionnelle qui corresponde 1 2 3 4 5 6 7
bien à ma formation.
10 Recevoir des félicitations de mon supérieur. 1 2 3 4 5 6 7
11 Sentir que mon supérieur respecte mes méthodes de travail. 1 2 3 4 5 6 7
12 Observer que
mes collègues cherchent à m’aider quand j’ai 1 2 3 4 5 6 7
un service à leur demander.
13 Observer la satisfaction de mes clients. 1 2 3 4 5 6 7
14 Jouir d’une certaine liberté décisionnelle dans mon travail. 1 2 3 4 5 6 7
15 Être traité comme ,une personne à part entière et no
n comme 1 2 3 4 5 6 7
un simple employe.
16 Pouvoir participer à
des comités ou à des réunions liés à mon 1 2 3 4 5 6 7
travail.
17 Recevoir des encouragements non verbaux de mes clients. 1 2 3 4 5 6 7
18 Avoir des discussions constructives avec mes collègues. 1 2 3 4 5 6 7
19 Sentir que mon supérieur m’appuie. 1 2 3 4 5 6 7
20 Avoir l’opportunité
de participer à des activités sociales 1 2 3 4 5 6 7
organisées par mon milieu de travail.
21 Recevoir du feedback de la part de mon supérieur. 1 2 3 4 5 6 7
22 Être écouté par mes collègues. 1 2 3 4 5 6 7
Ces énoncés se rapportent à la reconnaissance ou au soutien au
travail. Pour chaque énoncé, veuillez indiquer (en encerclant le
choix de réponse approprié) à quel point l’énoncé est
représentatif de ce que vous considérez personnellement
comme étant de la reconnaissance ou du soutien au travail, o..
23 Observer
que mes ressources sont utilisées à leur plein
potentiel.
24 Être soutenu dans mon développement professionnel. I
25 Recevoir des félicitations de mes clients. I
26 Sentir que mes compétences sont valorisées par mes clients. I
27 Sentir que mes collègues respectent mes méthodes de travail, f
28 Avoir la pos
sibilité de partager nos connaissances entre
différents niveaux hiérarchiques.
29 Constater que m
on supérieur est réellement soucieux de mon
bien-être.
30 Sentir que le
s situations de ma vie personnelle sont
respectées par l’organisation.
31 Observer que mon
supérieur tire une certaine fierté de mes
réalisations au travail.
32 Sentir que mes collègues m’appuient. I
33 Jouir d’une possibilité d’avancement. J
Vu tous mes efforts, recevoir le respect et l’estime que je
mérite à mon travail.
35 Me sentir respecté par mes clients. I
36 Recevoir un feed
back constructif de la part de mes
collègues.
Sentir que mes compétences sont valorisées par mon
supérieur.
Recevoir une évaluation annuelle constructive, par mon
supérieur.
Observer que mon supérieur cherche à m’aider quand j’ai un
service spécial à demander.
40 Constater que































41 Constater que mes idées sont considérées par mon supérieur.
42 Partager nos connaissances entre collègues.





Ces énoncés se rapportent à la reconnaissance ou au soutien au
travail. Pour chaque énoncé, veuillez indiquer (en encerclant le .9
choix de réponse approprié) à quel point l’énoncé est .
représentatif de ce que vous considérez personnellement
comme étant de la reconnaissance ou du soutien au travail. o..
collègues.
Recevoir une marque de reconnaissance verbale de mes 1 2 3 4 5 6 7
clients.
45 Bénéficier d’un bonus proportionnel à mes performances. 1 2 3 4 5 6 7
46 Sentir que mon
supérieur respecte les situations de ma vie 1 2 3 4 5 6 7
personnelle.
47 Sentir que je suis respecté par l’organisation. 1 2 3 4 5 6 7
48 Avoir l’oc
casion de discuter de manière informelle avec mon 1 2 3 4 5 6 7
supérieur.
49 Recevoir l’entraide de mes collègues. 1 2 3 4 5 6 7
50 Recevoir une m
arque de reconnaissance verbale par mon 2 3 4 5 6 7
superieur.
51 Sentir que mes
efforts au travail sont reconnus par mes 1 2 3 4 5 6 7
collegues.
52 Sentir que mes eff
orts au travail sont reconnus par mes 1 2 3 4 5 6
clients.
53 Pouvoir concilier travail et famille. 1 2 3 4 5 6 7
54 Avoir une sécurité d’emploi assurée. 1 2 3 4 5 6 7
Recevoir des encouragements non-verbaux de mes 1 2 3 4 5 6 7
collegues.
56 Bénéficier d’une grande disponibilité de mon supérieur. 1 2 3 4 5 6 7
Observer que mon organisation tire une certaine fierté de 1 2 3 4 5 6 7
mes reaÏisatmns au travail.
58 Constater que m
on supérieur cherche à rendre mon travail 1 2 3 4 5 6 7
aussi interessant que possible.
Avoir l’occasion de discuter de manière informelle avec mes 1 2 3 4 5 6 7
collegues de travail.
60 Bénéficier de l
’amélioration continue de mes ressources et 2 3 4 5 6 7
de mes outils de travail.
61 Observer de l’équité entre mes collègues et moi. f 2 3 4 5 6 7
62 Recevoir des encouragements verbaux de mes clients, 1 2 3 4 5 6 7
63 Sentir que mes collègues respectent les situations de ma vie 1 2 3 4 5 6 7
Ces énoncés se rapportent à la reconnaissance ou au soutien au
travail. Pour chaque énoncé, veuillez indiquer (en encerclant le
choix de réponse approprié) à quel point l’énoncé est .
représentatif de ce que vous considérez personnellement u
comme étant de la reconnaissance ou du soutien au travail. o
personnelle.
64 Sentir que
mes efforts au travail sont reconnus par mon
supérieur.
65 Recevoir des remerciements verbaux de mon supérieur. f
66 Sentir que l’organisation valorise mes compétences. I
67 Avoir des
communications constructives avec mon
supérieur.
6$ Recevoir un feedback constructif de la part de mes clients. I
69 Être autonome dans mon travail. I
70 Recevoir des félicitations de mes collègues de travail. f
71 Pouvoir être soutenu dans la résolution d’un problème. I
72 Me sentir respecté par mes collègues. J
Recevoir des encouragements non-verbaux de mon supérieur
(ex. : tape dans le dos).
74 Être consulté dans les décisions qui me touchent. I
75 Sentir que mes collègues me valorisent dans mon travail. I
76 Percevoir que
mon organisation prend réellement en
considération mes objectifs et mes valeurs.
77 Me voir confier de nouvelles responsabilités. I
7$ Sentir que mes collègues considèrent mes idées. f
Sentir que mon supérieur valorise ma contribution à
l’efficacité générale.
$0 Avoir un salaire convenable. I
81 Me sentir respecté par mon supérieur. I
82 Avoir l’opportunité de faire du temps supplémentaire. J
Observer que mon organisation cherche à m’aider quand j’ai
un service spécial à demander.
$4 Recevoir des remerciements verbaux de mes clients. I
85 Que mon anniversaire soit souligné. I
86 Sentir que
l’organisation cherche à me valoriser dans mon
travail.




































Ces énoncés se rapportent à la reconnaissance ou au soutien au
travail. Pour chaque énoncé, veuillez indiquer (en encerclant le .2
choix de réponse approprié) à quel point l’énoncé est . •
représentatif de ce que vous considérez personnellement
comme étant de la reconnaissance ou du soutien au travail. o..
collègues.
88 Jouir d’horaires de travail flexibles. 1 2 3 4 5 6 7
89 Percevoir que
mon supérieur prend réellement en 1 2 3 4 5 6 7
considération mes objectifs et mes valeurs.
90 Sentir que mon o
rganisation valorise ma contribution à son 1 2 3 4 5 6 7
efficacité générale.
91 Recevoir une marque de reconnaissance publique. 1 2 3 4 5 6 7
92 Recevoir des encouragements verbaux de mes collègues. 1 2 3 4 5 6 7
Avoir la possibilité de recevoir des formations, dans le cadre 1 2 3 4 5 6 7
de mon travail.
94 Sentir que mon supérieur me valorise dans mon travail. J 2 3 4 5 6 7
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SECTION 3 : QU’EST CE QUI MERITE DE LA RECONNAISSANCE?
Voici une liste d’énoncés qui représentent des comportements
qui peuvent être adoptés par des employés dans le cadre de leur
travail. Pour chaque énoncé, veuillez indiquer (en encerclant le
choix de réponse approprié) à quel point vous considérez
personnellement que le comportement nommé mérite de la
reconnaissance au travail.
1 Démontrer de l’autonomie dans l’exécution de ses tâches.
2 Effectuer ses tâches avec rapidité.
3 Être assidu au travail.
4 Être ponctuel.
5 En faire plus que ce qui est demandé.
6 faire preuve d’innovation.
7 Obtenir un rendement supérieur aux attentes.
$ Respecter les échéanciers.
9 faire un bon coup.
10 Déployer des efforts importants.
11 Arriver à résoudre un problème.
12 Donner du soutien à un collègue.
13 Travailler efficacement en équipe.
14 Contribuer au bon climat de l’équipe.
15 Prendre des initiatives.
16 Contribuer à l’amélioration des pratiques de travail.
17 Montrer une volonté de s’améliorer.
18 faire preuve de débrouillardise.
19 Atteindre les objectifs fixés.
20 Obtenir de bons résultats.
21 faire du travail de qualité.
22 Adopter une attitude positive au travail.
23 Être efficace dans l’exécution de ses tâches.
24 Respecter les règles de santé et de sécurité au travail.
25 Faire preuve dc professionnalisme.
26 Se montrer disponible.
27 Être dévoué au travail.








































Voici une liste d’énoncés qui représentent des comportements - w
qui peuvent etre adoptes par des employes dans le cadre de leur o E
travail. Pour chaque énoncé, veuillez indiquer (en encerclant le ‘
choix de réponse approprié) à quel point vous considérez
personnellement que le comportement nommé mérite de la oe
reconnaissance au travail.
30 Se montrer respectueux. 1 2 3 4 5 6 7
31 Avoir de l’ancienneté au travail. 1 2 3 4 5 6 7
32 S’impliquer au travail. 1 2 3 4 5 6 7
33 faire du temps supplémentaire. f 2 3 4 5 6 7
34 Offrir un bon service aux clients. f 2 3 4 5 6 7
35 faire preuve de polyvalence, f 2 3 4 5 6 7
36 Avoir des comportements respectueux. f 2 3 4 5 6 7
37 Travailler dans un contexte de surcharge. 1 2 3 4 5 6 7
38 Respecter les règles de présence au travail. 1 2 3 4 5 6 7
39 Avoir de l’expérience. 1 2 3 4 5 6 7
40 Être fiable. 1 2 3 4 5 6 7
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Voici une liste d’énoncés qui représentent des situations qui
peuvent demander du soutien au travail. Pour chaque énoncé,
veuillez indiquer (en encerclant le choix de réponse approprié) ‘
à quel point vous considérez personnellement que la







1 Devoir travailler dans l’incertitude.
2 Devoir apprendre
de nouvelles tâches ou de nouvelles
méthodes de travail.
3 Demander de l’aide.
4 Vivre des épreuves dans sa vie personnelle.
5 Être surchargé.
6 Devoir concilier travail et études.
7 Avoir besoin de nouveaux outils de travail.
$ Avoir de la difficulté à résoudre un problème.
9 Être aux prises avec des difficultés relationnelles au travail.
10 Avoir besoin d’aide.
11 Devoir concilier travail et famille.
12 Avoir de la difficulté à accomplir son travail.
13 Devoir s’adapter
à un changement technologique au
travail.
14 Être aux prises avec un problème d’ordre familial.
15 Devoir s’adapter à un ch
angement en ce qui concerne les
façons de faire le travail.
16 Recevoir des instructions de travail contradictoires.
17 Être aux prises avec un problème personnel.
18 Revenir d’un congé de maladie.
Appendice D Message courflelpour les partic4pwzts sollicités à l’étude I
C
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Objet : Invitation à participer à une étude sur la reconnaissance et le soutien
organisationnel
Nous communiquons avec vous afin de solliciter votre participation dans le cadre d’un
projet de recherche en psychologie organisationnelle réalisé par une équipe de recherche
de l’Université de Sherbrooke (dirigée par M. Alexandre J.S. Morin, Ph.D.,
alexandre.morin@usherbrooke.ca). La réalisation de la thèse de doctorat de Marie-Pier
Dufour (marie-pier.dufour@usherbrooke.ca) s’inscrit dans ce projet.
L’objectif de cette première phase consiste à vérifier de quelle manière les perceptions
de ce qu’est la reconnaissance et le soutien au travail varient selon la génération de
naissance. Bien évidemment, les informations recueillies seront utiles pour l’avancement
des connaissances dans ce domaine, mais aussi pour l’organisation tout entière qui
bénéficiera d’un rapport d’évaluation complet et gratuit, accompagné de pistes
d’intervention. A cet égard, notez bien que seuls des rapports globaux ou groupaux dans
lesquels vous ne pourrez en aucun cas f tre identifiés seront remis à votre employeur.
Tous les documents nécessaires à votre participation vous sont laissés en pièce jointe.
Vous avez une période de 14 jours afin de remplir et de retourner le questionnaire.
Lorsque ce sera fait, vous devrez insérer vos documents remplis dans une enveloppe
destinée aux envois internes et faire parvenir le tout à Marie-Pier Dufour, au Pavillon
Bois-Joli. Si vous avez des questions au sujet de la procédure ou de l’étude, vous pouvez
communiquer avec Marie-Pier Dufour par courriel à l’adresse suivante: marie
pier.dufour@usherbrooke.ca ou encore avec son directeur de thèse, M. Alexandre Morin,
à l’adresse courriel suivante: alexandre.morin@usherbrooke.ca.
Veuillez recevoir l’expression de mes plus sincères salutations,
Marie-Pier Dufour
Doctorante en psychologie organisationnelle
AppoidiceE: ÉtudeH: Document remù araparfic4nntt
r
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Procédure à suivre pour participer à l’étude
• Lisez attentivement la «Lettre de présentation du projet>) (page 2) avant de
répondre aux questionnaires.
• Répondez ensuite au questionnaire sur les « Informations générales» (page
3).
• Ensuite, veuillez répondre aux questionnaires suivants en encerclant une
seule réponse par énoncé (pages 4 à 15).
• Une fois terminé, veuillez utiliser le courrier interne pour retourner vos
documents remplis à Marie-Pier Dufour au Pavillon Bois-Joli. Vérifiez si une
enveloppe a été prévue à cet effet dans votre équipe, pour un envoi de groupe.
• Vous avez jusqu’au 11juin2010 pour retourner le tout.
• Si vous avez des questions au sujet de la procédure ou de l’étude, vous pouvez
communiquer avec Marie-Pier Dufour par courriel à l’adresse suivante : marie
pier.dufourusherbrooke.ca ou encore avec son directeur de thèse, M.




Vous êtes invités à répondre à ce questionnaire dans le cadre d’un projet de recherche en
psychologie organisationnelle réalisé par une équipe de recherche de l’Université de
Sherbrooke (dirigée par M. Alexandre J.S. Morin, Ph.D., alexandre.morincusherbrooke.ca). La
réalisation de la thèse de doctorat de Marie-Pier Dufour (marie-pier.dufour(usherbrooke.ca)
s’inscrit dans ce projet. Le X représente le seul échantillon sollicité pour cette étude qui se fera
en deux temps. L’objectif de cette seconde phase consiste à vérifier la nature des liens entre la
reconnaissance et le soutien au travail et quatre autres concepts liés : l’habilitation au travail,
l’engagement affectif au travail, l’épuisement professionnel au travail et l’intention de quitter. De
plus, l’étude cherche aussi à vérifier si ces liens varient selon l’appartenance générationnelle du
répondant. Bien évidemment, les informations recueillies seront utiles pour l’avancement des
connaissances dans ce domaine, mais aussi pour l’organisation tout entière qui bénéficiera d’un
rapport d’évaluation complet et gratuit, accompagné de pistes d’intervention. A cet égard, notez
bien que seuls des rapports globaux ou groupaux dans lesquels vous ne pourrez en aucun cas
être identifiés seront remis à votre employeur.
Raison et nature de ma participation
Votre participation sera requise pour une durée approximative de 25 minutes. Les questions
auxquelles vous aurez à répondre traiteront d’abord de vos caractéristiques
sociodémographiques, puis vous aurez à répondre à trois questionnaires sur la reconnaissance
et le soutien au travail et à quatre questionnaires en lien avec les variables à l’étude.
Avantages découlant de votre participation
Votre participation vous permettra de contribuer à l’avancement de la recherche sur la
reconnaissance et le soutien au travail, favorisant ainsi l’amélioration des pratiques de
reconnaissances et de soutien au travail sensibles aux différences intergénérationnelles. De
plus, vous permettrez aux employés et cadres de recevoir un rapport d’évaluation complet de la
réalité du X en matière de reconnaissance et de soutien au travail.
Inconvénients et risques découlant de votre participation
Votre participation nécessite que vous donniez de votre temps, dans un contexte de votre choix
où votre concentration sera optimale.
Résultats
Votre confidentialité est assurée et sera également maintenue lors des retours d’information.
Les informations seront présentées de manière dépersonnalisée, afin qu’il soit impossible
d’identifier qui a dit quoi. De plus, les informations brutes recueillies seront conservées pendant
cinq ans sous clé (puis détruites) et seuls les membres de l’équipe de recherche y auront accès.
Surveillance des aspects éthiques et ïdentîfication du président du Comité
d’éthique de la recherche - Lettres et sciences humaines
Le Comité d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines a approuvé ce projet de
recherche et en assure le suivi. Vous pouvez parler de tout problème éthique concernant les
conditions dans lesquelles se déroule votre participation à ce projet avec la responsable du
projet ou expliquer vos préoccupations à Mme Dominique Lorrain, présidente du Comité
d’éthique de la recherche Lettres et sciences humaines (819 821-8000 poste 62644).
Référence professionnelle
Si vous sentez le besoin de consulter un psychologue suite à votre participation, vous pouvez
procéder de deux manières. Tout d’abord, vous pouvez communiquer avec votre Programme
d’Aide aux Employés au numéro sans frais suivant: 1-888-687-9197. Vous pouvez également
contacter la ligne de référence de l’Ordre des Psychologues du Québec au numéro sans frais
suivant: 1 -800-363-2644.
De par votre participation à cette cueillette d’information, nous tenons pour acquis que
vous participez sur la base d’un consentement libre et éclairé.
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SECTION 1: INFORMATIONS GENERALES
Nous vous demandons de bien vouloir répondre aux questions suivantes.
Ces informations serviront à dresser un portrait global des participants sur le plan statistique. Ces























Nombre d’enfants à charge:
_
Votre sexe: f E M E
Statut civil: E célibataire E conjoint(e) de fait E marié(e)
E divorcé(e) Li veuf/veuve
Diplôme le plus élevé obtenu: E aucun diplôme E certificat
E primaire E baccalauréat
E secondaire professionnel E maîtrise
E secondaire général E doctorat
E diplôme d’études collégiales L] post-doctorat
Position occupée au sein de l’organisation
E employé (e) E superviseur (e)
E chef d’équipe E cadre intermédiaire
__
_
Depuis combien d’années travaillez-vous au sein du X?
Depuis combien d’années occupez-vous votre poste actuel?
Revenu familial brut:
E moins de 14 000$ E
E 14000$ à23 999$ E
E 24 000$ à 34 999$ E
E 35000$â44999$ E
Établissement dans lequel vous
E Hôpital de Malartic
E C. d’Hébergement St-Martin






45 000$ à54 999$ L] $5 000$à94 999$
55 000$ à64 999$ E 95 000$ etplus
65 000$ à 74 999$
75 000$ à 84 999$
travaillez le plus souvent:
E Pavillon Bois-Joli E C. d’Hébergement Val-d’Or
E Hôpital de Val-d’Or E CLSC de Seimeterre




SECTION 2 : RECONNAISSANCE ET SOUTIEN AU TRAVAIL
Ces énoncés se rapportent à la reconnaissance ou au soutien au
travail. Pour chaque énoncé, veuillez indiquer (en encerclant le .2
choix de réponse approprié) à quel point les comportements .
mentionnés sont présents dans votre organisation.
I
1 Recevoir des encouragements verbaux de mon supérieur. f 2 3 4 5 6 7
2 Être écouté par mon supérieur. 1 2 3 4 5 6 7
Constater que mon organisation cherche à rendre mon 1 2 3 4 5 6 7
travail aussi interessant que possible.
Bénéficier des ressources et des outils nécessaires pour 1 2 3 4 5 6 7
faire adéquatement mon travail.
5 Recevoir des félicitations de mon supérieur. 1 2 3 4 5 6 7
6 Sentir que mon supérieur respecte mes méthodes de travail. 1 2 3 4 5 6 7
Observer que mes collègues cherchent à m’aider quand j’ai 2 3 4 5 6 7
un service à leur demander.
8 Jouir d’une certaine liberté décisionnelle dans mon travail. 1 2 3 4 5 6 7
9 Être traité comme une personne à part entière et non 2 3 4 5 6 7
comme un simple employe.
10 Avoir des discussions constructives avec mes collègues. f 2 3 4 5 6 7
11 Sentir que mon supérieur m’appuie. 1 2 3 4 5 6 7
12 Recevoir du feedback de la part de mon supérieur. 1 2 3 4 5 6 7
13 Être écouté par mes collègues. 1 2 3 4 5 6 7
14 Être soutenu dans mon développement professionnel. 1 2 3 4 5 6 7
15 Sentir que mes collègu
es respectent mes méthodes de 2 3 4 5 6
travail.
16 Constater que mon supéri
eur est réellement soucieux de 1 2 3 4 5 6 7
mon bien-etre.
17 Observer que mon supérieur tire
une certaine fierté de mes 1 2 3 4 5 6 7
reabsations au travail.
18 Sentir que mes collègues m’appuient. 1 2 3 4 5 6 7
19 Jouir d’une possibilité d’avancement. 1 2 3 4 5 6 7
20 Vu tous mes efforts, re
cevoir le respect et l’estime que je 1 2 3 4 5 6 7
mérite à mon travail.
21 Recevoir un feedbac
k constructif de la part de mes 1 2 3 4 5 6 7
collegues.
22 Sentir que mes compétences sont
valorisées par mon 1 2 3 4 6 7
superieur.
23 Observer que m
on supérieur cherche à m’aider quand j’ai 1 2 3 4 5 6
un service special a demander.
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Ces énoncés se rapportent à la reconnaissance ou au soutien au
travail. Pour chaque énoncé, veuillez indiquer (en encerclant le
choix de réponse approprié) à quel point les comportements
mentionnés sont présents dans votre or%anisation.
24 Constater que m
on organisation est réellement soucieuse
de mon bien-être.
25 Constater que
mes idées sont considérées par mon
supérieur.
26 Partager nos connaissances entre collègues.
27 Sentir que mes c
ompétences sont valorisées par mes
collègues.
2$ Sentir que mon supérieur respecte les situations de
ma vie
personnelle.
29 Sentir que je suis respecté par l’organisation.
30 Recevoir l’entraide de mes collègues.
31 Recevoir une mar
que de reconnaissance verbale par mon
supérieur.
32 Sentir que mes e
fforts au travail sont reconnus par mes
collègues.
Observer que mon organisation tire une certaine fierté de
mes réalisations au travail.
Constater que mon supérieur cherche à rendre mon travail
aussi intéressant que possible.
Avoir l’occasion de discuter de manière informelle avec
mes collègues de travail.
36 Bénéficier de l’amé
lioration continue de mes ressources et
de mes outils de travail.
Sentir que mes collègues respectent les situations de ma
vie personnelle.
38 Sentir que mes efforts a
u travail sont reconnus par mon
supérieur.
39 Recevoir des remerciements verbaux de mon supérieur.
40 Sentir que l’organisation valorise mes compétences.
41 Avoir des com
munications constructives avec mon
supérieur.
42 Recevoir des félicitations de mes collègues de travail.
43 Pouvoir être soutenu dans la résolution d’un problème.
44 Me sentir respecté par mes collègues.
45 Être consulté dans les décisions qui me touchent.













































t , r . . 4- 4-Ces enonces se rapportent a la reconnaissance ou au soutien au C
travail. Pour chaque énoncé, veuillez indiquer (en encerclant le .
choix de réponse approprié) à quel point les comportements . •
mentionnés sont présents dans votre organisation.
o.. I-
Percevoir que mon organisation prend réellement en 2 3 4 5 6 7
considération mes objectifs et mes valeurs.
4$ Me voir confier de nouvelles responsabilités. 1 2 3 4 5 6 7
49 Sentir que mes collègues considèrent mes idées. 1 2 3 4 5 6 7
50 Sentir que mon
supérieur valorise ma contribution à 1 2 3 4 5 6 7
l’efficacité générale.
51 Avoir un salaire convenable. 1 2 3 4 5 6 7
52 Me sentir respecté par mon supérieur. 1 2 3 4 5 6 7
Observer que mon organisation cherche à m’aider quand 1 2 3 4 5 6 7j’ai un service spécial à demander.
Sentir que l’organisation cherche à me valoriser dans mon 1 2 3 4 5 6 7
travail.
Recevoir une marque de reconnaissance verbale de mes 2 3 4 5 6 7
collegues.
56 Jouir d’horaires de travail flexibles. 1 2 3 4 5 6 7
Percevoir que mon supérieur prend réellement en 1 2 3 4 5 6 7
considération mes objectifs et mes valeurs.
Sentir que mon organisation valorise ma contribution à son 1 2 3 4 5 6 7
efficacité générale.
59 Recevoir des encouragements verbaux de mes collègues. 1 2 3 4 5 6 7
60 Avoir la possibilité de re
cevoir des formations, dans le 1 2 3 4 5 6 7
cadre de mon travail.
61 Sentir que mon supérieur me valorise dans mon travail. 1 2 3 4 5 6 7
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SECTION 3 : RECONNAISSANCE DE VOS COMPORTEMENTS
Voici une liste d’énoncés qui représentent des comportements
qui peuvent être adoptés par des employés dans le cadre de leur ‘
travail. Pour chaque énoncé, veuillez indiquer (en encerclant le .2
choix de réponse approprié) à quel point vous considérez .
personnellement que le comportement nommé est reconnu
(récompensé, félicité, apprécié) dans votre organisation. Q..
1 Être assidu au travail.
2 Être ponctuel.
3 Faire preuve d’innovation.
4 Obtenir un rendement supérieur aux attentes.
5 Faire unbon coup.
6 Déployer des efforts importants.
7 Arriver à résoudre un problème.
$ Donner du soutien à un collègue.
9 Travailler efficacement en équipe.
10 Contribuer au bon climat de l’équipe.
11 Contribuer à l’amélioration des pratiques de travail.
12 faire preuve de professionnalisme.
13 Se montrer disponible.
14 Être dévoué au travail.
15 Améliorer ses performances personnelles.
16 Être honnête.
17 5e montrer respectueux.
18 S’impliquer au travail.
19 Offrir un bon service aux clients.
20 Faire preuve de polyvalence.
21 Avoir des comportements respectueux.































































SECTION 4 : QU’EST CE QUI MERITE DU SOUTIEN?
Voici une liste d’énoncés qui représentent des situations qui
peuvent demander du soutien au travail. Pour chaque énoncé,
veuillez indiquer (en encerclant le choix dc réponse approprié)
à quel point vous considérez personnellement que du soutien ‘
est offert dans votre organisation (ex. : par un collègue, par
un supérieur ou par l’organisation) aux membres du tu
personnel, lorsque la situation nommée se présente.
1 Devoir travailler dans l’incertitude. J
2 Devoir apprendre de
nouvelles tâches ou de nouvelles
méthodes de travail.
3 Demander de l’aide. I
4 Être surchargé. I
5 Devoir concilier travail et études. I
6 Avoir besoin de nouveaux outils de travail. I
7 Avoir de la difficulté à résoudre un problème. I
8 Être aux prises avec des difficultés relationnelles au travail. I
9 Avoir besoin d’aide. J
10 Devoir concilier travail et famille. I
11 Avoir de la difficulté à accomplir son travail. I
12 Devoir s’adapter à un
changement technologique au
travail.
13 Devoir s’adapter à un changeme
nt en ce qui concerne les
façons de faire le travail.
14 Recevoir des instructions de travail contradictoires. I


















SEcTIoN 5 : L’HABILITATION PSYCHOLOGIQUE
Les énoncés qui suivent portent sur votre expérience actuelle au travail.
CONSIGNE
Cochez la case [encerclez le chîffrel qui reflète le mieux votre degré d’accord avec
l’énoncé.
1 2 3 4 5
Pas Un peu Assez Très Tout à fait
d’accord d’accord d’accord d’accord d’accord
1. Le travail que je fais a beaucoup de sens pour moi Ï 2 3 4 5
2. Je peux décider moi-même de la façon d’organiser mon travail 1 2 3 4 5
3. Je peux influencer les décisions au sein de mon groupe de travail 1 2 3 4 5
4. Je suis sûr(e) de mes compétences pour réaliser de bons résultats au 1 2 3 4 5
travail
5. Ce que je fais dans ce travail est très important pour moi 1 2 3 4 5
6. J’ai beaucoup d’influence dans mon groupe de travail 1 2 3 4 5
7. Je me sens tout à fait capable de réaliser les résultats attendus dans mon 1 2 3 4 5
travail
8. Mes activités de travail ont beaucoup d’importance à mes yeux 1 2 3 4 5
9. Je peux influencer la façon dont est organisé mon groupe de travail 1 2 3 4 5
10. J’ai toutes les capacités nécessaires pour atteindre un bon niveau de 1 2 3 4 5
performance dans mon travail
11. Je suis assez libre et indépendant(e) dans la réalisation de mon travail 1 2 3 4 5




SEcTIoN 6 : L’HABILITATION COMPORTEMENTALE
Cette partie du questionnaire concerne divers comportements au travail que vous avez pu
faire dans les 6 derniers mois.
CONSIGNE
Veuillez utiliser cette échelle de fréquence pour répondre aux questions suivantes.
f Rarement (1% à 20% des occasions où je pouvais te faire)
2 À l’occasion (21% à 40% des occasions où je pouvais te faire)
3 Assez souvent (41% à 60% des occasions où je pouvais le faire)
4 Souvent (61% à 80% des occasions où je pouvais le faire)
5 Très souvent (81% à 99% des occasions où je pouvais le faire)
Vos tâches principales
Cette section évalue la façon dont vous effectuez les tâches principales associées à
votre travail. Vos tâches principaLes sont celles qui seraient énoncées dans une
description de votre poste.
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez ta fréquence à taquette vous avez
manifesté tes comportements suivants:
1. Assumer mes responsabilités dans mon travail 1 2 3 4 5
2. Effectuer correctement tes tâches qui font partie de mon travail 1 2 3 4 5
3. Persévérer pour atteindre les meilleurs standards de qualité dans 1 2 3 4 5
mon travail
4. Tenir compte de l’information pertinente pour faire un travail de 1 2 3 4 5
grande qualité
5. Apporter des changements qui améliorent l’efficacité dans mes 1 2 3 4 5
tâches
6. Essayer de trouver comment mes objectifs de travail pourraient 1 2 3 4 5
être mieux atteints




Veuillez utiliser cette échelle de fréquence pour répondre aux questions suivantes.
J Rarement (1% à 20% des occasions où je pouvais [e faire)
2 À t’occasion (21% à 40% des occasions où je pouvais [e faire)
3 Assez souvent (41% à 60% des occasions où je pouvais [e faire)
4 Souvent (61% à 80% des occasions où je pouvais te faite)
5 Très souvent (81% à 99% des occasions où je pouvais [e faire)
Votre équipe ou votre groupe de travail
Cette section concerne les choses que vous faites au travail pour soutenir votre groupe,
au-delà de ta réalisation de vos tâches principa tes.
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez ta fréquence à taquelle vous avez
manifesté tes comportements suivants:
1. Aider mes cottègues à accomptir [eut travail 1 2 3 4 5
2. Faire des commentaires constructifs qui aident mes cottègues J 2 3 4 5
3. Informer mes co[[ègues de [‘avancement de mon travai[ dans nos 1 2 3 4 5
projets communs
4. Partager mes apprentissages avec mes cottègues de travaiL 1 2 3 4 5
5. Remettre en question [es façons de faire peu efficaces de mon 1 2 3 4 5
unité de travail
6. Introduire de nouve[tes façons de faire dans mon unité de travai[ 1 2 3 4 5
7. Suggérer des amé[iorations pour accroître t’efficacité de mon 1 2 3 4 5
unité de travai[
Votre organisation
Cette section concerne votre contribution dans l’organisation, au-delà du travail que
vous effectuez dans votre groupe de travail.
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez ta fréquence à taquette vous avez
manifesté les comportements suivants:
1. Participer à [a réso[ution de prob[èmes dans [‘organisation 7 2 3 4 5
2. M’imp[iquer dans des comités de travail 7 2 3 4 5
3. Proposer des changements ayant des impacts au-de[à de mon 1 2 3 4 5
unité de travai[
4. Faire connaître mes idées dans tes forums de discussion au sein de 1 2 3 4 5
[‘organisation





VeuilLez utiliser cette échette de fréquence pour répondre aux questions suivantes.
I Rarement (1% à 20% des occasions où je pouvais [e faire)
2 À l’occasion (21% à 40% des occasions où je pouvais [e faire)
3 Assez souvent (41% à 60% des occasions où je pouvais te faire)
4 Souvent (61% à 80% des occasions où je pouvais [e faire)
5 Très souvent (81% à 99% des occasions où je pouvais le faire)
Votre supérieur immédiat
Cette section concerne tes choses que vous faites pour soutenir votre supérieur
immédiat, au-detà de ta réalisation de vos tâches principales.
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez ta fréquence à laquelle vous avez
manifesté tes comportements suivants:
1. Aider mon supérieur en accomp[issant des choses qui ne font pas 1 2 3 4 5
vraiment partie de mes tâches courantes
2. Tenir mon supérieur informé des événements importants qui [e 1 2 3 4 5
concernent
3. Proposer à mon supérieur des façons d’amé[iorer [e rendement de 1 2 3 4 5
[‘unité de travail
4. Conseil[er mon supérieur sur des façons d’améliorer ses pratiques 1 2 3 4 5
de gestion
Vos clients
Cette section concerne tes choses que vous faites pour satisfaire vos clients, au-detà de
ta réalisation de vos tâches principales. Vos clients sont les personnes à l’intérieur ou à
l’extérieur de l’organisation à qui est destiné Le produit de votre travail.
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous avez
manifesté les comportements suivants:
1. Faire des suggestions pour améliorer les produits et/ou services 1 2 3 4 5
offerts au client
2. Faire tout ce qui est en mon pouvoir pour satisfaire le c[ient, 1 2 3 4 5
même en présence de difficu[tés
3. Présenter une image positive de t’organisation auprès des cLients 1 2 3 4 5
200
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I Je suis fier (fière) de dire que je travailte pour le X.
2 J’aime les valeurs véhic
ulées par mon (ma) supérieur(e)
immédiat(e).
Je suis heureux (heureuse) de pouvoir travailler avec mes
collègues de travail (dans mon programme).
Je me préoccupe vraiment de la satisfaction des clients!
usagers du X.
5 Je suis fier (fière) de dire que j’exerce ma profession.
6 Le travail occupe une place prioritaire dans ma vie.
Je trouve stimulantes les tâches que j’effectue dans mon poste
actuel.
8 J’aimerais, tout au long de ma
carrière, occuper des postes de
plus en plus importants.
9 Le X a beaucoup d’importance pour moi.
10 Je me considère privilégié(e) de travailler avec quelqu’un
comme mon (ma) supérieur(e) immédiat(e).
Mes collègues de travail (dans mon unité) me donnent le goût
d’aller travailler.
12 Livrer aux ctients/usagers du X des produits et
/ou des services
de qualité est pour moi une source de satisfaction importante.
13 Je serais heureux (heureuse) d’exercer ma profession toute ma
vie.
14 Je me sens valorisé(e) par les tâches que j’effectue dans monposte actuel.
15 Il est important pour moi de gr
avir tes échelons ou encore
d’obtenir des promotions.
16 L’une des plus grandes satisfa
ctions dans ma vie vient du fait
que je travaille.














SECTION 7 : L’ENGAGEMENT AFFECTIF EN MILIEU DE TRAVAIL
Les énoncés suivants traduisent ce que peut ressentir un(e) employé(e) du X. Encerclez
simplement la réponse qui correspond le mieux à votre opinion personnelle.
Q)
- Q) 0•u1 E’-
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Lorsque je parte de mon (ma) supérieur(e) immédiat(e) à mes
18 amis je [e (ta) décris comme une personne avec qui it est très 1 2 3 4 5
agréabLe de travai[ter.
Lorsque je parte de mes cot[ègues de trayait (dans mon
19 programme) je [es décris comme des personnes avec qui IL est 1 2 3 4 5
très agréabLe de travaitter.
20 La satisfaction des c[ients/usagers du X est priori
taire à mes 1 2 3 4 5
yeux.
21 J’aime trop ma profession pour penser à changer d’occupation. 1 2 3 4 5
22 La majorité de mes objectifs personneLs sont orientés vers te 1 2 3 4 5trayait.
23 Je n’aime pas tes tâches que j’effectue dans mon poste actueL. 1 2 3 4 5
24 Je considère qu’it est important de ptanifier sa carrière. 1 2 3 4 5
Votre façon d’envisager l’avenir par rapport à votre emploi...
25 Je me mettrai sans doute activem
ent à ta recherche d’un autre 1 2 3 4 5
empLoi dans peu de temps
26 J’envisage souvent de démissionner 1 2 3 4 5
27 Un rien (ou presque) pourrait provoquer ma démission 7 2 3 4 5
En vous référant aux petits et grands changements introduits au X ou en cours
d’intégration, encerclez la réponse qui correspond le mieux à votre opinion personnelle
28 Ces changements seront bénéfiques pour te X. 1 2 3 4 5
29 Je crois au bien-fondé de ces changements. 1 2 3 4 5
30 Ces changements répondent à des objectifs importants. 1 2 3 4 5
31 Je ne crois pas aux buts et
aux objectifs Liés à ces 1 2 3 4 5
changements.
32 Je suis heureux (heureuse) que La direction ait décidé 1 2 3 4 5d’impLanter ces changements.
33 J’adhère aux vaLeurs sous-jacentes à ces changements 1 2 3 4 5
34 Ces changements ont de [a vaLeur à mes yeux. 1 2 3 4 5
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SECTION $ : L’EPUISEMENT PROFESSIONNEL
Lisez attentivement chacun des énoncés suivants et indiquez si vous vous êtes
déjà senti de La sorte par rapport à votre emploi. Si vous n’avez jamais eu ce
sentiment, encerclez Le « O » (zéro) à droite de l’énoncé. Si vous avez déjà eu ce
sentiment, encerclez le chiffre (de I à 6) qui décrit le mieux à quelle fréquence
vous le vivez.
D w
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I Je me sens émotionneUement vidé(e) par mon 2 3 4 5 6
travail.
2 Je me sens épuisé(e) à la fin de ma journée de 1 2 3 4 5 6
travail.
3 Je me sens fatigué(e) quand je me lève le matin
et que j’ai à faire face à une autre journée de 0 1 2 3 4 5 6
travail.
4 Travailler toute la journée est vraiment un 2 3 4 5 6
effort pour moi.
5 Je peux résoudre efficacement les problèmes 2 3 4 5 6
qui surviennent dans mon travail.
6 Je me sens vidé(e) par mon travail. o 1 2 3 4 5 6
7 J’ai l’impression d’apporter une réelle 2 3 4 5 6
contribution au X.
8 Je suis devenu(e) moins intéressé(e) par mon 2 3 4 5 6
travail depuis que j’ai commencé cet emploi.
9 Mon travail ne me passionne plus autant 1 2 3 4 5 6
qu avant.
10 D’après moi, je fais du bon travail. o 1 2 3 4 5 6
11 Je me sens vivifié(e) lorsque j’accomplis 2 3 4 5 6
quelque chose au travail.
12 J’ai accompli plusieurs choses qui en valaient la 1 2 3 4 5 6
peine dans cet emploi.
13 Je veux seulement faire mon travail et ne pas 2 3 4 5 6
etre derange(e).
14 Je suis devenu(e) plus cynique au sujet de 1 2 3 4 5 6
l’utilité réelle de mon travail.
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15 Je doute de [‘importance de mon travail, o 1 2 3 4 5 6
16 Au travail, jai confiance en mes capacités
deffectuer efficacement mes tâches dans [es O 1 2 3 4 5 6
délais prescrits.
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